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29. Sitzung des Ausschusses fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend
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Vorsitz: Paul Lehrieder, MdB
Renate Kiinast, MdB

Tagesordnung - Offentliche Anhérung

Einziger Tagesordnungspunkt Seite 20

Gesetzentwurf der Bundesregierung

Entwurf eines Gesetzes fiir die gleichberechtigte
Teilhabe von Frauen und Minnern an Fiihrungs-
positionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentli-
chen Dienst

BT-Drucksache 18/3784

Protokoll-Nr. 18/29
18/41

Deutscher Bundestag

Ausschuss fir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend

Ausschuss fur Recht und
Verbraucherschutz

Federfiihrend:
Ausschuss fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend

Mitberatend:

Innenausschuss

Ausschuss fiir Recht und Verbraucherschutz
Ausschuss fiir Wirtschaft und Energie
Ausschuss fiir Arbeit und Soziales
Verteidigungsausschuss

Haushaltsausschuss (mb und § 96 GO)

Gutachtlich:
Parlamentarischer Beirat fiir nachhaltige Entwicklung

Berichterstatter/in:

Abg. Gudrun Zollner [CDU/CSU]

Abg. Birgit Kémpel [SPD]

Abg. Cornelia Méhring [DIE LINKE.]

Abg. Ulle Schauws [BUNDNIS 90/DIE GRUNEN]
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Ausschuss fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend

Ausschuss fiir Recht und Verbraucherschutz

b) Gesetzentwurf der Abgeordneten Ulle Schauws, Re- Federfiihrend: ‘
nate Kiinast Katja Dérner. weiterer Abgeordneter Ausschuss fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
und der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN Mitberatend:

Ausschuss fiir Recht und Verbraucherschutz
Entwurf eines Gesetzes zur geschlechtergerechten ~ /usschuss fir Wirtschaft und Energie
8 8 Ausschuss fiir Arbeit und Soziales

Besetzung von Aufsichtsriten, Gremien und Fiih-

. . Berichterstatter/in:
rungsebenen (Fithrungskriftegesetz) Abg. Gudrun Zollner [CDU/CSU]
Abg. Birgit Kémpel [SPD]
BT-Drucksache 18/1878 Abg. Cornelia Méhring [DIE LINKE.]

Abg. Ulle Schauws [BUNDNIS 90/DIE GRUNEN]
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Ausschuss fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend

Ausschuss fiir Recht und Verbraucherschutz

i
I"_,i'-"'
Tagungsbiiro Deutscher Bundestag
Sitzung des Ausschusses fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(13. Ausschuss)
Montag, 23. Februar 2015, 13:00 Uhr
Anwesenheilstisie
pamil E 14 Abe. 1 des Abgaordnoiomgaset sl
Ordentliche Mitglieder Linterschrift Stellvertretends Mitglieder  Unterschrift
COUICSU s’ 4 CDUCSU
Bearmann, Maik ,!-.j_ Hehrans (Bérde), Manfrad o
Groden-Kranich, Ursula %  Eckenbach, Juita
Hombues, Betting = Lanzingar, Harbara
Keoh, Markus - ) Leikert Dr., Katja
Laumart D, Silke Lips, Patricia
Lehriador, Paul Maag, Karin o
Pahlmenn, Ingrid Mahlberg, Thomas =
Pentel, Sylvia . Noll, Michaela
Putzelt, Martin  Riiddel, Erwin
Pols, Eckhard -, Schiewerling, Karl B -
Riof, Josel ;?) Schén (St Wendsl), Nadine
Schwerzer, Christine g Stefinger Dr., Woligang
Teubar Dr., Peter Strebl, Matthins -
- JEESE—
Timmermann-Fechtar, Astrid [ Af g0 %lmr:, Karin
Weinborg (Hamburg), Mareus iitterlin-Waack Dr., Scbine _
Wiese (Ehingen], Heinz W o Wondt, Marian . .
Zellner, Gudrm @b _‘1 Winkelmaicr-Beckes, Elisaboth _
{~dyp et g
Hedplerivy  Pepis
Biomd: 13. Fabruar 2005
Raferat ZT 4-Fantrali Assiatenzdianate, Luisanstr, 32-34, Talelon: +48 30 227-32659, Fax: +49 30 227-36338
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Tagungsbiiro

Ausschuss fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend

Ausschuss fiir Recht und Verbraucherschutz

e

Sedte 2

Sltzung des Ausschusses fiir F-amiiia. Senioren, Frauen und Jugend

(13. Ausschuss)

Montag, 23. Februar 2015, 13:00 Uhr

Anwesenheitsliste
gemil § 14 Abs, 1 des Abgoordnetengesatzes

Ordentliche Mitglisder Unterschrifi Stellvertrotende Mitglinder Untersohrifl
SPD SPD
Bahr, Ulriko ~ Diahy Dr, Karsmbs
Crone, Pelra g @ L (7 Lo Engalmaiar, Michasla
FPelgentreu Dr., Fritz Gottschalck, Ulrike =
Kompel, Birgit Ciriess, Barstin
Rix, Stnke Heincigh, Gabriala o
Riithrich, Susaon Kermer, Maring =
Schlegel Dr., Dorothes Kihn-Mengel, Helgs =
Schults, Ursuls Mattheis, Hilde
Schwartze, Stafan Heoimann Dr,, Carala o
Stadlsr, Svenje  Stemm-Fibich, Murting
il i . r Trager, Carsten
e Sl >k T
DME LINKE. DIE LINKE.
Mahrirg, Cornelia i’_“" Hein D, Rosemarie
Miiller (Potsdam), Norbart - Lenkart, Ralph
Werner, Katrin . Petzold (Havelland), Harald
Wunderlich, Jém = 2 Vogler, Kallirin T
BUNDNIS 90/DIE GRUNEN BUNDNIS 80/DIE GRUNEN
Brantaor Dr., Franziska - _ Lazar, Monika
Dirnar, Katja Scharfsnberg, Elissheth -
Schavuws, Ulle @ Schulz-Ascha, Kordula
Wagnar, Doris Walter-Rosenheimer, Beato

Stond; 13. Febmar 2015

S

Referat ZT 4-Zemtrala Assistenzdisnsts, Taisenstz, 32-34, Toelefon: +49 30 227-32059, Feoo +46 30 227-36339
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Ausschuss fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend

Ausschuss fiir Recht und Verbraucherschutz

Tagungshiiro * Deutscher Bundestag

Sitzung des Ausschusses fiir Familie, Senioren, Franen und Jugend
(13. Ausschuss)
Montag, 23. Februar 2015, 13:00 Uhr

Fraktionsvorsitz Verireter

CDU/CSU

SPD =

DIE LIMNKE.

BUNDNIS 90/DIE GRUNEN —
Fraktionsmitarbeiter
Name {Bins in Deuckochrift) Fraktion

En f){, Thilg Ri0/Epnt

fﬁ‘gr ,LME AL

_%%Eﬂ Pelia Ne i<

V2 %ﬂf@ gﬁf. @EMJ.&L w8
‘Zﬁ&[ﬂﬂ =R ‘?\

Wischnousl, Mo Liwge N
\_E[')Vﬁ&ﬂﬂq fialTen _d?{} wm&—ﬁxk
K’walma qub. S'l )

Car I‘T-‘l.uﬁ._&&'.&'.ﬁfﬂ._— (L Mt

1O Plotor Sourirg COLAFT ol
_ Y e Dty o M%
i/ %L il o) e

Stand: 23, Mwmbm 2015
Hpferal 27 4 — Fentrale Arsiatenedinngte, Lufsenstr, 32-34, Tolafon: +48 30 227-32659, Fax: +48 30 227-56330
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Tagusgshiine

Ausschuss fiir Familie, Senioren, Frauen und

Jugend

Ausschuss fiir Recht und Verbraucherschutz

Fiih.'un,E des Angachusses fir Familig, Sanioren, Fraumm

und Jugend (13, Ausschie)
Montag, #3. Fabruar 2015, 1

3:00 Uhr

Saitn 3

Bundesrat
Land
Endan-Wilrttemberg
Bayarn

Berlin

Brandenburg
Bremen

Hamburg

Hessam
Mecklenburg-Vorpommenn
Miedersachsm
Mordrhein-Westfalen
Ehainland-Ptalz
Sanrland

Sachsen
Sachesn-Anhall
Schleswig-Holateln

Thilisingean

Name [hitte in Drockschrill

QELR\?:EP ,h[':ﬁ‘

€L, Jofomnir

tH

[.'ntm/rfllcl? j
Ve B J’,\
oW

(i

Mt

ichnung
Ay
ﬂ ;

D 'n,

M

i)

Mciad% 1‘

L :
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Ausschuss fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend

Ausschuss fiir Recht und Verbraucherschutz

Tagungshiira Sitzung des Ausschosses filr Familie, Sanjoren, Franen Seile 4
nnd Jugend (13 Ausschias)
Montag, 23, Febrear 2015,  13:00 Whr

Ministerium hew
Dienststelle Amis-
(bitte in Druckschrift) Name [bitte in Drackschifi] Unterschrifl bezeichnung

Bmy Stefar,  Shmity E}’iw flfocen oy
31% Mol Besark) 5 e P
%H /s Sodp ZLR&,S:J ,.:? )

&‘ﬂii Bty ke 150
2T Yaguadt Do Videdoeh i

&R Eolher O ¥one C’-""—”]Z“I"%;-F _ST™w

B+ /AT A . iﬁr_ﬁ;ﬁ-u RO 'L
- S é:ﬁ f(j#ﬁ%ﬁ% [} - 'CV .
. Mlcr, By~ Ll uder Dl
1R, PA

B F_S ¥, ‘;Imf_lé Lonfot PRu Frnds
RHAS okl Ferld
Bl Viered e !ﬁ'{ﬂ.w-’
Y _

Bnesi Livae fscbae. U 0O pln

Stand; 23. Movember 2015
Referal 2T 4 ~ Zontrale Assistenzdiensts, Luisenstr, 32-34, Telefon: +48 30 227-32659, Fou 49 30 227-36339
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Tagungshiiro

Ausschuss fiir Familie, Senioren, Frauen und

Jugend

Ausschuss fiir Recht und Verbraucherschutz

Deutscher Bundestag

Sitzung des Ausschusses fiir Recht und Verbraucherschutz

(6. Ausschuss)

Montag, 23. Februar 2015, 13:00 Uhr

Anwesenheitsliste

garniid & 14 Abs. 1 des Abgecrdnetengesstzos

Cirdontliche Mitglieder

CDUACST

Grindel, Reinhard
Harbarth Dr,, Stsphan
Heck Dr,, Stafan

Hall, Machthild
Heveling, Ansgar
Hire Dr., Heribert
Holfmann, Alesitder
Hoppeastedi Dr., Hendrik
Launprt Dr., Silke
Luczek Dr., Jan-Marco
Momatadt, Diatrich
Seif, Datlaf

Semsturg Or., Patrick
Steineke, Sebastion

Siltterlin-Wanck Dr., Sabing

Llllsiech D, Valker
Wanderwitz, Marco
Wallanreuther, Ingo

Winkelmeier-Becker, Elizabeth

Stand; 13, Februar 2015

Unterschrifl

Stollveriretende Mitglieder

Unterschrift

CDUACSU

Boshach, Wolfgeng
Brandt, Helmul
Fubritius Dr., Bernd
Frigsor, Michoal
Gutting, Olav

_J-_-iij_ Huonnrich, Michan]

X

JirriBien, Sylvia

Jung D, Franz fosef
Lach, Giinter
Lerchenfald, Philipp Graf
Megrg, Karin

Naoll, Michacla
Schipanski, Tankred
Schuipder, Patrick
Stritel, Thomas

Strobl [Heilbronn), Thomas

Waisgerber Dr,, Anja
Woltmann, Barbara

Fefaral ZT 4-Zentrila Ascistensdionsta, Laoisenstr. 3234, Telefon: 490 30 227-32660, Fax: +49 30 227-38330
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Tagungshiiro

Ausschuss fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend

Ausschuss fiir Recht und Verbraucherschutz

7 /

Spitn 2

Sitzung des Ausschusses fiir Recht und Verbraucherschutz

(6. Ausschuss)
Montag, 23. Februar

2015, 13:00 Uhr

Anwesenheitsliste

pomih § 14 Abg. 1 des Abgeordnatongesetzes

Ordentliche Mitgliedar Uniemmohrill Stellvertretende Mitglieder Unterschrift
SFD SPD

Barlay Dr., Kolaring o Binding (Heldelborg), Lothar

Burtks Dr,, Malthias Crong, Petra

Brunner D, Kexl-Heinz o __ Hortmann (Wackernheim|, Mickeel

Dirabinskd-Weill, Elvira . i IH5g] Dr., Eva

Fochner Dr,, Johannes TS Lischike, Burkhard

Flisak, Christian
Franke Dr.. Edgar
Hakvardi, Metin
Tamtz, Christina
Mintofaring, Michells
Rohds, Dennis

Wiase, Dirk

DIE LINKE.

Lay, Caran

Fatzold [Havelland), Hareld
Warwzyniak, Halina
Wunderlich, [im

BUNDNIS 80/DIE GRUNEN
Keul, Katja

KEilinast, Ronate

Maisch, Nicols

Strébels, Hans-Christian

Srand: 13, Fobruar 2015

T

Misrach Dr., Matthias
_ Miiller, Beatina
__:'{-"I...:—ﬁad-uml:r (Druisburg], Mohmut
Schieder, Marienne

i

Vogt, Ute
) & DIE LINKE.
{.f ,,ﬁ LA Binder, Karin
) Jelpks, Ulla
U Pittarle, Richard

Romner, Marting

BUNDNIS 80/DIE GRUNEN
Bock [Koln), Volker

Kihn [Tibingen}, Christian
Mikalble, Irene

Motz Dr.. Konstéantin von

R T

Hefarat ZT 4-Zantrale Asaligtenzdisngte, Lufsmnstr, 12-34, Telefon: +48 30 227-32859, Fax: +40 30 227-368330
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Ausschuss fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend

Ausschuss fiir Recht und Verbraucherschutz

Tagungshiro Deutscher Bundestag

Sitzung des Ausschusses fiir Recht und Verbraucherschutz
(6. Ausschuss)
Montag, 23. Februar 2015, 13:00 Uhr

Fraktionsvorsitz Vertreter

CDU/CSY

SFD
DIE LINEE.

B{YNDNIS 90/DIE GRUNEN

Fraktionsmitarbeiter

Nama (Bitte in Druckschrift] Fraklion Unterschrift

Stand: 23. Februar 2045
Eaferat T 4 ~ Zentralo Assistenzdionsse, Luisenstr, 32-34, Telafomn: <40 30 227-22659, Faoc +49 30 227-36330

18. Wahlperiode

Jugend und der 41. Sitzung des Ausschusses fiir Recht und Verbraucherschutz
vom 23. Februar 2015
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Ausschuss fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend

Ausschuss fiir Recht und Verbraucherschutz

Tagungebiire Sitzung des Ausschusses Rir Rocht und Verbrancherschuotz Seite 2
(5. Ausschiess)
BMonfag, 23, Februar 2015, 13:00 Uhe

Fraktionsmitarbeiter

Name [bitte in Drackschrift) Fraktion Unterschrift

Monikg_ Teok N\ (i
Ol Ml Sp) 2 gL ol

Stand; 23, Febrwar 2015
Beferst ZT 4 — Zentrale Asstistonzdinnsie, Luisenstr, 32-34, Telafon: +40 30 227-32658, Fax: +40 30 227-368330
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Ausschuss fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend

Ausschuss fiir Recht und Verbraucherschutz

Tagungeiviira Sitzing des Auvsschusses fir Rechl and Verbrancherschoiz Solte-3
{6, Ausselnass)
Montag, 23, Fabrosr 2015, 13:00 Ulir

Bundesrat

Land Nume (bitte in Drockschift) Unterschrift mmm
Baden- Wilttsmierg

. Rk -z - )4 f_ﬁ
Berlin

Brandmnburg A
Hremen ;E‘ 'E bffﬂd [[T,f.z iﬂg h—&’g{!— 4 ﬂﬁ&i -—{ &L T@ fg I;,,
Hamburg f

Hessas -%ﬁ o D ade W flo

— #—&‘; -
L

Mipdarsschaen

e T s
Nordrhein-Westfalan é.u_"!i B (:_'I_.J? e

/

Suncland | _wﬂ }? - WW ED iz

o RiTTZREAMY Kl PR S A

Snchsen-Anhalt = i | =
Schloswig-Holstein HJ{E VAT LR M i_ ;f/'\-[b_lh
Thiiringen, o

- —

Staricl: 23. Febrins 2018
Eefarat ZT 4 — Zentzale Asslatenzdisnte, Luisenslr, 32-34, Telefon: +40 30 227-326850, Fax: +40 30 23736335
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Ausschuss fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend

Ausschuss fiir Recht und Verbraucherschutz

Tagungshiiro Sitznng des Ausschusses fir Recht und Verbreucherschutz Saolte ¢
(6. Ansachunss)
Miontag, 23, Pebruar 2045, 13:00 Uhr

Ministerium baw.
Dienststelle Amts-

l."l:l'uainuru:bx hrift) MName (hitte in Druckschrift) Unterschrifl bezeichnung
J/lf { hae ("j / ' D
%,iq X

JE‘:-
_.ﬂ‘éafﬁwk Al
_@ﬂe’_ - ShalRe {Wm e
E’?‘r;lg/ LA | c:if\‘f‘, £
Bhny f?/ff'murmjf f ;é/*‘:u %/Z

Stand: Z3. Februar 2015
Reforat ZT 4 = Zontrale Assistenzdienste, Luisenstr, 32-34, Telafon: +49 30 227-32659, Faox +40 30 227-38338
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Ausschuss fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend

Ausschuss fiir Recht und Verbraucherschutz

Ansschuss fiir Familie, Deutscher Bundestag
Semiorem, Franen und Jugend

Unterschriftenliste der Sachverstindigen

fiir 29. Sitzung - Offentliche Anh&rung

zum Entwurf eines Gesetzes fiir die gleichberechtigte Teilhabe von
Franen und Ménnern an Fiihrungspositionen in der Privatwirtschaft
und im 6ffentlichen Dienst u. a.

am Montag, dem 23, Februar 2015, PLH, Saal 4.900

e e e ET—

MName Unterschriften

Marion Eckertz-Hofer / :,C\’ \ 7 (1/‘2’(
~ S
/ e Lo
_ Anne von Fallois &7 e ‘

Flke Hannack KV’%’« Cg?

Dr, Martin Heidebach L r ! M
g
Martin Lemcke éz
] ff
Dr, Helga Lukoschat u\l\ UUFL M_/ é)/

Prof. Dr. Friederike Maier 7. mx
- .

W
) i
18, Febriiar 2015
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Ausschuss fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend

Ausschuss fiir Recht und Verbraucherschutz

Ausschuss fiir Familie, * Deutscher Bundestag

Senioren, Franen und Jugend

Unterschriftenliste der Sachverstindigen

fiir 29. Sitzung - Offentliche Anhérung

zum Entwurf eines Gesetzes fiir die gleichberechtigte Teilhabe von
Frauen und Ménnern an Fiihrungspositionen in der Privatwirtschaft

und im 6ffentlichen Dienst u. a.
am Montag, dem 23. Februar 2015, PLH, Saal 4,900

Name Unterschrifien

Dr. Sigrid Nikutta j }9@_,,\
)
Dir. Torsten von Roetteken ."'{ %i/

Kristin Rose-Mahring r’l_.__,_._._-, %
"
Dr. Friederike Rotsch Fhidpele Mg
r.t | T
Monika Schulz-Strelow ﬂ gd&i L\J

'r

|
| Prof. Dr. Marc-Philippe Weller M ( QQQ)
|I i b‘\_,

Prof. Dr. Joachim Wieland .,rl'/
I j./—\-’—\

Prof. Dr. Kay Windthorst C{ :i Cqﬁ ~ 5@4{1 P

18, Februar 2015
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Ausschuss fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend

Ausschuss fiir Recht und Verbraucherschutz

Sprechregister Abgeordnete

Seite
Dr. Stephan Harbarth (CDU/CSU) 52, 54
Christina Jantz (SPD) 56, 57, 58, 59
Birgit Kompel (SPD) 44, 45, 46
Vorsitzende Renate Kiinast (BUNDNIS 90/DIE GRUNEN) 21, 24, 52, 56,
59, 61,62, 63
Vorsitzender Paul Lehrieder (CDU/CSU) 20, 24, 34, 37,

44, 48, 50, 52, 62

Cornelia Mohring (DIE LINKE.) 48, 59, 61
Sonke Rix (SPD) 45, 47
Ulle Schauws (BUNDNIS 90/DIE GRUNEN) 50, 62
Marcus Weinberg (Hamburg) (CDU/CSU) 37, 40, 43
Elisabeth Winkelmeier-Becker (CDU/CSU) 53, 55, 56
Gudrun Zollner (CDU/CSU) 39, 41, 55
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Ausschuss fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend

Ausschuss fiir Recht und Verbraucherschutz

Sprechregister Sachverstindige

Seite

Marion Eckertz-Hofer 22, 38,47, 50
Prasidentin des Bundesverwaltungsgerichts a. D.

Anne von Fallois 23, 40
Kienbaum Management Consultants

Elke Hannack 23, 51, 57
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Der Vorsitzende: Liebe Kolleginnen, liebe Kolle-
gen, ich er6ffne die gemeinsame Anhorung des
Familienausschusses und des Rechtsausschusses.
Ich darf mich vorab bei allen Erschienenen bedan-
ken, auch bei den Zuschauern auf der Tribiine,
die dieser Anhorung ihr Interesse entgegenbrin-
gen. Wir diskutieren heute iber den Gesetzent-
wurf der Bundesregierung iiber die gleichberech-
tigte Teilhabe von Frauen und Ménnern an Fiih-
rungspositionen in der Privatwirtschaft und im 6f-
fentlichen Dienst auf BT-Drucksache 18/3784 und
iiber den Gesetzentwurf der Fraktion BUNDNIS
90/DIE GRUNEN zur geschlechtergerechten Beset-
zung von Aufsichtsrdten, Gremien und Fiihrungs-
ebenen (Fiihrungskriftegesetz) auf BT-Drucksache
18/1878. Beide Gesetzentwiirfe dienen dem Auf-
brechen der sogenannten gldsernen Decke, um
den Frauen mehr Chancen zu geben, ihnen mehr
Teilhabe an den Spitzenpositionen in der deut-
schen Wirtschaft, aber auch im o6ffentlichen
Dienst zu ermdglichen. Wir diskutieren sehr viele
Bereiche, in denen die Frauen zum Teil im Wirt-
schaftsleben, aber auch im 6ffentlichen Dienst
noch nicht so gleichberechtigt sind, wie wir es als
Ausschuss gerne sehen wiirden. Ich habe heute
Morgen vernommen, dass gestern Abend am
Rande der Oskar-Verleihung auch ein ,,Gender
Pay Gap* in Hollywood festgestellt wurde. Bei
den Filmschaffenden in Hollywood verdienen die
Frauen 23 Prozent weniger als die Mdnner. Den
,Gender Pay Gap*“ gibt es also auch in Hollywood,
nicht nur in Deutschland. Gleichwohl fiihlen wir
uns berufen, hier die entsprechenden GegenmaDB-
nahmen zu ergreifen. Zu diesen Mallnahmen ge-
horen die beiden heutigen Gesetzentwiirfe, die
wir jetzt in einer hochkaratig besetzten Sachver-
stindigenrunde debattieren wollen. Wir haben
uns hierfiir etwa drei Stunden Zeit vorgenommen.
Ich darf mich ausdriicklich bei IThnen bedanken,
Frau Kollegin Kiinast, dass es erstmalig gelingt,
eine gemeinsame Anhorung von Familienaus-
schuss und Rechtsausschuss durchzufiihren.

Ich begriile zundchst meine Nachbarin zur Lin-
ken, die Vorsitzende des Ausschusses fiir Recht
und Verbraucherschutz, meine Kollegin Renate
Kiinast, mit der ich die heutige Anh6érung gemein-
sam moderieren werde. Dann begriife ich die Mit-
glieder des Ausschusses fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend sowie die Mitglieder des Aus-
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schusses fiir Recht und Verbraucherschutz. Wei-
terhin begriiBe ich die Mitglieder der weiteren
mitberatenden Ausschiisse. Fiir das Bundesfamili-
enministerium begriie ich Frau Parlamentarische
Staatssekretédrin Elke Ferner und fiir das Bundes-
ministerium fiir Recht und Verbraucherschutz
Herrn Parlamentarischen Staatssekretdar Christian
Lange. Ebenfalls begriiBle ich die ehemalige Abge-
ordnete und Kollegin, Frau Rita Pawelski, die ehe-
malige Vorsitzende der Gruppe der Frauen in der
CDU/CSU-Fraktion. Dariiber hinaus begrife ich
die Besucherinnen und Besucher und insbeson-
dere die Sachverstdndigen fiir unsere heutige An-
hérung.

Ich beginne entsprechend der Sitzordnung: Frau
Marion Eckertz-Hofer, Prasidentin des Bundesver-
waltungsgerichts a. D. aus Leipzig, herzlich will-
kommen. Ich begriifle Frau Anne von Fallois,
Kienbaum Management Consultants, Berlin. Ich
begriifle Frau Elke Hannack, stellvertretende Vor-
sitzende des Deutschen Gewerkschaftsbundes aus
dem Bundesvorstand in Berlin. Dann begriifie ich
Herrn Dr. Martin Heidebach, Institut fiir Politik
und Offentliches Recht der Ludwig-Maximilians-
Universitdt in Miinchen. Dariiber hinaus begriie
ich Herrn Martin Lemcke, Leiter des Bereichs Mit-
bestimmung der ver.di-Bundesverwaltung, Ress-
ort 4, hier in Berlin. Dann begriifie ich Frau Dr.
Helga Lukoschat, Vorstandsvorsitzende und Ge-
schéftsfiihrerin der EAF — Europédische Akademie
fir Frauen in Politik und Wirtschaft Berlin e. V.
Dann begriie ich Frau Prof. Dr. Friederike Maier,
Vizeprésidentin der Hochschule fiir Wirtschaft
und Recht in Berlin. Dann begriifle ich Frau Dr.
Barbara Mayer, Fachanwiéltin fiir Handels- und
Gesellschaftsrecht vom Deutschen Anwaltverein,
dariiber hinaus Frau Dr. Sigrid Nikutta, Vor-
standsvorsitzende und Vorstand Betrieb der Berli-
ner Verkehrsbetriebe (BVG). Herrn Dr. Torsten
von Roetteken, Vorsitzender Richter am Verwal-
tungsgericht Frankfurt am Main — ebenfalls herz-
lich willkommen. Weiterhin Frau Kristin Rose-
Mohring, Vorsitzende des Interministeriellen Ar-
beitskreises der Gleichstellungsbeauftragten der
obersten Bundesbehorden im Bundesministerium
fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend aus
Bonn — herzlich willkommen. Dann Frau Dr. Frie-
derike Rotsch, Executive Vice President der Group
General Counsel, Head of Group Legal & Compli-
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ance (LE), Merck Kommanditgesellschaft auf Ak-
tien in Darmstadt. Dann Frau Monika Schulz-
Strelow, Prasidentin von Frauen in die Aufsichts-
rate e. V., Berlin — herzlich willkommen. Herrn
Prof. Dr. Marc-Philippe Weller, Direktor des Insti-
tuts fiir ausldndisches und internationales Privat-
und Wirtschaftsrecht, Inhaber des Lehrstuhls fiir
Biirgerliches Recht, Handelsrecht, Internationales
Privatrecht, Rechtsvergleichung der Ruprecht-
Karls-Universitédt in Heidelberg — herzlich will-
kommen. Dann nimmt Herr Prof. Dr. Joachim Wie-
land, Lehrstuhl fiir Offentliches Recht, Finanz-
und Steuerrecht, Deutsche Universitat fiir Verwal-
tungswissenschaften Speyer teil — er fehlt noch,
befindet sich aber auf dem Weg zu uns. Last but
not least begriile ich Herrn Prof. Dr. Kay
Windthorst, Stiftung Familienunternehmen Ber-
lin. Er ist Inhaber des Lehrstuhls fiir Offentliches
Recht, Rechtsdogmatik und Rechtsdidaktik der
Universitdt Bayreuth.

Ich weise Sie darauf hin, dass eine Bild- und
Tonaufzeichnung der Anhérung erfolgt. Zusétz-
lich wird ein Wortprotokoll erstellt, welches im
Internet abrufbar sein wird. Die Anhoérung wird
auberdem als Live-Stream im Internet ibertragen.
Bild- und Tonaufzeichnungen anderer Personen
sind wihrend der Sitzung nicht gestattet. Anderes
gilt nur fiir akkreditierte Vertreterinnen und Ver-
treter der Medien. Ich bitte Sie, darauf zu achten,
dass Ihr Mobiltelefon ausgeschaltet ist. Weiterhin
weise ich darauf hin, dass die Stellungnahmen
der Sachverstdndigen vor dem Sitzungssaal aus-
liegen und auch ins Internet eingestellt wurden.

Der Ablauf der Anhérung ist wie folgt vorgesehen:
Zundchst kommen die Eingangsstatements der
Sachverstdndigen von jeweils vier Minuten. Wir
haben uns aufgrund der Wichtigkeit der Materie
nicht gescheut, eine hohe Anzahl von Sachver-
stindigen einzuladen, damit wir moglichst viele
Meinungen zu diesem Thema hoéren kénnen. Das
setzt aber auch voraus, die vier Minuten nach
Moglichkeit einzuhalten — darum bitte ich die
Sachverstdndigen dringend. Dann kommt eine
Fragerunde von 60 Minuten zu den Schwerpunk-
ten des Familienausschusses, vornehmlich Bun-
desgremienbesetzungsgesetz und Bundesgleich-
stellungsgesetz. Sodann kommt eine Fragerunde
von 60 Minuten zu den Schwerpunkten des Aus-
schusses fiir Recht und Verbraucherschutz. Hier
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geht es vornehmlich um gesellschaftsrechtliche
Fragestellungen. Soweit dariiber hinaus noch wei-
terer Fragebedarf besteht, kommt eine kurze, an
den Zeitkontingenten der Berliner Stunde orien-
tierte Fragerunde. Bei den Eingangsstatements er-
halten die Sachverstindigen ein Zeichen, wenn
ihre Redezeit ausgeschopft ist. Der Ablauf der Re-
dezeit wird zudem durch ein akustisches Zeichen
signalisiert und oben am Monitor angezeigt. Ich
iibergebe nun an meine geschitzte Kollegin, Frau
Renate Kiinast — bitte schon.

Die Vorsitzende: Guten Tag, Herr Kollege Lehrie-
der und allen hier Anwesenden. Ich will am An-
fang ganz ausdriicklich noch einmal die beiden
Staatssekretdre, Frau Ferner und Herrn Lange, be-
griifen und die ehemalige Kollegin, Frau Pa-
welski. Das ist mir auch ein persénliches Anlie-
gen, denn man kann sagen, dass sich die Frauen
im Deutschen Bundestag in der letzten Wahlperi-
ode mal wieder etwas im positivsten Sinne des
Wortes geleistet haben, ndmlich Dinge gemein-
sam, fraktionsiibergreifend anzugehen. Andere sit-
zen jetzt auch in dieser Wahlperiode hier. Ich
glaube, ohne diesen Versuch bis hin zur ,,Berliner
Erkldarung”, die Frauen parlamentarisch und au-
Berparlamentarisch abgegeben haben, wére es
nicht gegangen. Einige der damaligen Aktiven sit-
zen jetzt sogar auch unter den Sachverstindigen.
Ich glaube, dass das jetzt etwas Besonderes ist und
dass wir dieses Mal einen Schritt weiterkommen.
Wir haben zwei Gesetzentwiirfe, Herr Lehrieder
hat es schon gesagt, vorliegen, iiber die wir jetzt
beraten. Ich hoffe, dass wir mit der Gesamtbera-
tung und Auswertung dieser Anhorung auch rela-
tiv zeitnah durchkommen, damit wir endlich den
,Fub in der Tur“ zum nichsten Raum haben. Ich
glaube, dass alle hier im Saal ein groBes Interesse
daran haben, dass wir die Anhdérung relativ zeit-
nah auswerten und umsetzen, zumal ja demnéchst
der Internationale Frauentag ist. Als Rechtsaus-
schussvorsitzende will ich noch sagen, dass wir
nach der deutschen Einheit eine Anderung der
Grundgesetzregelung bekommen haben. Dieses
formuliert jetzt einen aktiven Gleichstellungsauf-
trag. Verfassungstheoretisch haben Frauen und
Maénner die gleichen Rechte und sind gleichge-
stellt, nur wie so oft im Leben, , hinkte* dann die
Verfassungspraxis ,,ein wenig hinterher”. Und aus
diesem Grunde beraten wir heute, um Margen und
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Quoten zu setzen und andere Regeln zu imple-
mentieren. Ich glaube, das wird eine spannende
Anhorung. Ich freue mich auf alle Fille, dass ich
spéter sagen kann, ,,da bin ich dabei gewesen®.
Das gehdort ja zu den Dingen, wo man spédter mal
erzahlt, ,,da war ich dabei“. Wir setzen auf den
Zeitpunkt, zu dem dann spéter bestimmte Dinge
schon selbstverstdndlich sein werden.

Und jetzt geht’s los. Ich iibernehme den ersten
Teil der Sachverstdndigenvortrige, Herr Lehrieder
hat Sie ja schon alle vorgestellt und willkommen
geheiBen. Als Erste ist jetzt Marion Eckertz-Hofer,
ehemalige Priasidentin des Bundesverwaltungsge-
richts, dran — bitte schon.

Frau Marion Eckertz-Hofer (Prasidentin des Bun-
desverwaltungsgerichts a. D.): Herzlichen Dank,
Frau Vorsitzende. Ich versuche, die Zeit wieder
aufzuholen. Ich dullere mich nur zum 6ffentlich-
rechtlichen Teil der Novelle, also zum Bundes-
gleichstellungsgesetz und dann auch noch kurz
zum Bundesgremienbesetzungsgesetz. Ich durfte
in den letzten 25 Jahren mit drei unterschiedli-
chen Gleichstellungsgesetzen arbeiten. Das gel-
tende Bundesgleichstellungsgesetz gehort dabei
bundesweit noch zu den besten Gleichstellungsge-
setzen. Allerdings teilt es mit anderen Gesetzen
dieser Art das Ergebnismanko, dass die Verbesse-
rung der Frauenanteile an Fiithrungspositionen
noch immer weit hinter den Erwartungen zuriick-
bleibt. Uber die Griinde kann man streiten, ein
paar davon habe ich in meinem Papier aufgezihlt.
Dies berticksichtigend, sehe ich in dem vorliegen-
den Entwurf leider keine nennenswerten Verbes-
serungen.

Als Hauptkritikpunkte mochte ich nennen: Die
leistungsbezogene Médnnerquote ist zumindest in
Verbindung mit formaler Unterrepriasentanz ein-
deutig verfassungswidrig. Die neue Zustdndigkeit
der Gleichstellungsbeauftragten auch fiir méannli-
che Beschiftigte macht das gesamte Gesetz wider-
spriichlich. Die Folgeprobleme sind etwa: Gleich-
stellungsbeauftragte und Personalrat wiren dann
fiir alle Beschiftigten zustédndig, sie miissten inso-
weit auch das gleiche Gesetz anwenden. Das nicht
selten vorhandene Spannungsverhiltnis zwischen
Personalrat und Gleichstellungsbeauftragter
wirde intensiviert. Eine Zustdndigkeit fiir alle Be-
schiftigte stellt meines Erachtens auf mittlere
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Sicht auch die Existenzberechtigung der Gleich-
stellungsbeauftragten generell in Frage. Zudem er-
warte ich erhebliche Akzeptanzprobleme bei den
Beschiftigten. Ein weiteres Folgeproblem: Das auf
Frauen beschrénkte aktive und passive Wahlrecht
bei der Gleichstellungsbeauftragten wére so nicht
mehr haltbar. Médnner kénnen und werden gegen
diese Benachteiligung beim Wahlrecht mit Sicher-
heit klagen und sie werden damit wohl Erfolg ha-
ben. Insgesamt erwarte ich durch die vielen Un-
klarheiten und Ungenauigkeiten des Gesetzes, die
Herr Dr. von Roetteken ja dankenswerterweise
aufgelistet hat, eine erhebliche Zunahme von Bii-
rokratie und Verwaltungsaufwand. Aus richterli-
cher Sicht ist fiir mich zudem die fehlende Bin-
dung des Richterwahlausschusses an § 8 Ab-

satz 1 Bundesgleichstellungsgesetz ein Kernprob-
lem. Vielleicht noch schlimmer ist sogar, dass der
Richterwahlausschuss meint, nicht an den Leis-
tungsgrundsatz des Artikels 33 Absatz 2 GG ge-
bunden zu sein. Die strikte Befolgung des Leis-
tungsgrundsatzes, jedenfalls wenn sie dann auch
schon bei der Beurteilung gesichert ist, kommt ty-
pischerweise Frauen zugute. Dies ist meine Erfah-
rung aus vielen Jahren. Ein rechtliches Problem
aus Sicht eines Richters ist auch der neue

§ 25 Absatz 6 Bundesgleichstellungsgesetz. Es
geht nicht an, Gleichstellungsbeauftragten, die
nicht gleichzeitig Richterinnen sind, eine Teil-
nahme am Prisidialrat zu ermdéglichen. Dies iiber-
sieht den Zusammenhang der Selbstverwaltungs-
gremien der Gerichte mit der durch die Verfas-
sung garantierten Unabhédngigkeit der Richterin-
nen und Richter. Die Bezugnahme in der Begriin-
dung auf das SGB IX erfolgt hier fehlerhaft, weil
sie unvollstindig ist. Zusammengefasst: Entgegen
der erklédrten gesetzgeberischen Absicht fehlt jegli-
che Schéarfung des Bundesgleichstellungsgesetzes.
Fiir Weiteres verweise ich auf mein eingereichtes
Papier.

Und nun kurz zum Bundesgremienbesetzungsge-
setz: Die zwingende 30-Prozent-Quote fiir Auf-
sichtsgremien befiirworte ich. Leider fehlt aber
eine Sanktionierung der Nichteinhaltung der
Quote. Im Ubrigen sehe ich nur Verschlechterun-
gen. Die Einschrankung des Geltungsbereichs auf
Aufsichtsgremien und wesentliche Gremien ist
ein verheerendes Signal. Die Definition der we-
sentlichen Gremien ist vollig unbestimmt. Das
Problem funktionsgebundener Gremienbesetzung
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wird nicht gekldrt und bei den wesentlichen Gre-
mien bleibt es bei der bloBen Hinwirkungspflicht,
also bei dem Gros aller Gremien bleibt es bei der
Hinwirkungspflicht. Dies alles geniigt meines Er-
achtens nicht, um diese Gesetzesnovelle jetzt
durchzuziehen.

Frau Anne von Fallois (Kienbaum Management
Consultants): Meine Damen und Herren Abgeord-
neten, ich habe Thnen zwei Dinge mitgebracht:
zum einen noch einmal Zahlen, um die Situation
zur Reprédsentanz von Frauen in der Bundesver-
waltung einzuordnen; und zum anderen Erfah-
rung als langjdhrige Fiihrungskraft in einer obers-
ten Bundesbehorde, heute mit Einblicken in die
Personalberatung. Mit Blick auf die Bundesver-
waltung und speziell auf die Bundesregierung
lasst sich anhaltender Handlungsbedarf feststel-
len, darum sind wir ja auch heute hier. Obwohl
der Anteil der Frauen an Beschéftigten in obersten
Bundesbehorden inzwischen bei iiber 50 Prozent
liegt, sind sie in den Fiihrungsebenen weiterhin
stark unterreprédsentiert, sowohl gemessen am Ziel
Geschlechterparitit, was ja der Novellierung des
Gleichstellungsgesetzes zugrunde liegt, als auch
gemessen an ihrem Anteil an der Belegschaft.

Zu einer ZielgroBe von 30 Prozent stellen wir fest,
dass in der Bundesregierung nur auf der Ebene
der Referatsleiter und auf der Ebene der Minister
und Parlamentarischen Staatssekretire diese 30-
Prozent-Quote erreicht wird. In jenen Fiihrungs-
ebenen, bei denen der politische Gestaltungsspiel-
raum am groften ist, sind die Frauen deutlich un-
terdurchschnittlich reprasentiert: auf der Ebene
der Staatssekretdre nur mit 20 Prozent — der Pro-
zentsatz ist seit der letzten Legislaturperiode um
4 Prozent gefallen — und auf der Ebene der Abtei-
lungsleiter mit 23 Prozent. Wenn man sich — ohne
Apfel mit Birnen vergleichen zu wollen — in der
Wirtschaft umschaut, sind es auf der Fiithrungs-
ebene in der Wirtschaft immerhin 26 Prozent.
Zwar hat es in der Bundesregierung wie in der
Bundesverwaltung insgesamt leichte Fortschritte
gegeben, aber beim Anteil weiblicher Fiihrungs-
krafte ldsst sich eine stagnierende Dynamik ver-
zeichnen. Dabei ist in Rechnung zu stellen, dass
die Dynamisierungsquote ohnehin dadurch ver-
zerrt wird, dass unter den Ressorts zwei Hauser
von einem niedrigen Niveau kommend sehr hohe
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Aufwuchsraten haben und dass dariiber hinaus ei-
nige Hduser auch ihre Zuschnitte und Zustédndig-
keiten verdndert haben. Was die Dynamik anbe-
langt, so muss einen auch besorgen, dass wir fiir
2012 feststellen konnten, dass der Frauenanteil
bei Laufbahnaufstiegen, Beférderungen und Hé-
hergruppierungen unter ihrem Anteil an der je-
weiligen Gesamtbeschéftigung lag. In den obersten
Bundesbehorden war der Anteil von Frauen an
Beforderungen mit 38 Prozent auch unter ihrem
Anteil am hoheren Dienst. Da muss man sich fra-
gen, wo dann die notwendigen Aufwiichse her-
kommen sollen. Klar ist aus unserer Sicht, dass
zur Erreichung der Ziele Berichtspflichten, wie sie
das Bundesgleichstellungsgesetz vorsieht, zwar
notwendig, aber nicht hinreichend sein werden;
da werden in den Hdusern auch auf kultureller
Ebene Mallnahmen zu ergreifen sein.

Kurz noch zum Bundesgremienbesetzungsgesetz:
Auch da besteht erheblicher Handlungsbedarf,
wenn man in Rechnung stellt, dass nur jedes
vierte Gremienmitglied eine Frau ist und immer-
hin jedes zehnte Gremium komplett frauenlos ist.
Wenn man nur jene Gremien betrachtet, die Auf-
sichtscharakter haben und fiir die der Bund mehr
als zwei Mitglieder bestimmt, die also unter die
fixe Quote fallen werden, so erreichen heute we-
niger als 50 Prozent dieser Gremien die 30-Pro-
zent Frauenquote. Sieht man sich an, dass ab 2018
in diesen Gremien eine 50-Prozent-Quote gelten
wird, so sind darauf heute nur 25 Prozent der Gre-
mien vorbereitet. Es gibt also noch Luft nach
oben.

Frau Elke Hannack (Deutscher Gewerkschafts-
bund (DGB) — Bundesvorstand): Meine sehr ver-
ehrten Damen und Herren, der Deutsche Gewerk-
schaftsbund und seine Mitgliedsgewerkschaften
begriiBen ausdriicklich die Initiative der Bundes-
regierung, die Teilhabe von Frauen an Fithrungs-
positionen durch gesetzliche Regelungen zu {or-
dern. Wir wissen, in {iber zehn Jahren freiwilliger
Selbstverpflichtung der deutschen Wirtschaft ist
der Anteil der Frauen an Fiihrungspositionen
nicht ,,vom Fleck” gekommen. Durchschlagende
Erfolge konnten im Ubrigen auch withrend der

20 Jahre Gleichberechtigungsgesetz, Frauenforder-
und Gleichstellungsgesetz und Bundesgremienbe-
setzungsgesetz im 6ffentlichen Dienst des Bundes
nicht erzielt werden. Diese erniichternde Bilanz
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miisste fiir alle Ansporn sein, nun ein wirkmaéchti-
ges Gesetz auf den Weg zu bringen. Die unmiss-
verstdndlichen Zielsetzungen in Artikel 1 und 2
des vorliegenden Gesetzentwurfs der Bundesregie-
rung sprechen in der Tat eine deutliche Sprache.
Mit der paritdtischen Vertretung von Frauen und
Mainnern in Gremien und der Verwirklichung der
Gleichstellung von Frauen und Ménnern wird der
Bund seinem verfassungsgeméBen Auftrag aus Ar-
tikel 3 Absatz 2 GG gerecht.

In wichtigen Bereichen beinhaltet etwa der Ent-
wurf des Bundesgleichstellungsgesetzes aus unse-
rer Sicht gute Regelungen. Aber es ist inkonse-
quent und mit Blick auf die Wirkmaéchtigkeit des
Gesetzes fatal, den Tatbestand der strukturellen
Benachteiligung von Frauen im o6ffentlichen
Dienst des Bundes im Gesetzentwurf zwar anzuer-
kennen, aber ,,im gleichen Atemzug” die Augen
davor zu verschlieBen, dass durch die symmetri-
sche Ansprache von Médnnern und Frauen die
strukturelle Dimension der Diskriminierung
schlicht ignoriert wird. Nur weil Ménner in einem
Bereich unterreprisentiert sind, sind sie noch
lange nicht diskriminiert. Deshalb fordert der
DGB, den Weg des strukturellen Nachteilsaus-
gleichs fiir Frauen im 6ffentlichen Dienst des Bun-
des konsequent fortzusetzen und — wo immer es
geht — auch wirkungsvoller zu gestalten, etwa mit
sanktionsbewidhrten Gleichstellungspldnen und
einer geschlechtergerechten Beurteilungspraxis.

Auch in der Privatwirtschaft brauchen wir in
Deutschland mehr Frauen in den Fiihrungspositi-
onen, und zwar auf allen Hierarchieebenen — von
der Vorarbeiterin, tiber die Filialleiterin, die Ober-
arztin und die Geschéftsfiihrerin — bis hin zur
Aufsichtsradtin. Und diesem Ziel kann der vorlie-
gende Gesetzentwurf nicht zum Durchbruch ver-
helfen, denn er beschridnkt die feste Quote auf die
Aufsichtsrite von lediglich rund 100 Unterneh-
men. Er gibt sich mit Zielvorgaben fiir Aufsichts-
rite, Vorstdnde und obere Fithrungsebenen fiir
rund 3.500 Unternehmen zufrieden und lédsst die
Interessenvertretungen bei der Gestaltung dieser
Aufgaben vollig auBen vor. Grundsitzlich begrii-
Ben wir die Einfiithrung einer Geschlechterquote
fiir Aufsichtsrite; will auch sagen, die Gewerk-
schaften stellen tiber die Bianke der Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer schon jetzt die meisten
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Frauen in diesen Gremien — dank der Selbstver-
pflichtung der Gewerkschaften mit steigender
Tendenz. Von den gut 100 Gesellschaften, fiir die
das neue Gesetz ab 2016 gelten soll, erfiillen be-
reits jetzt 39 Unternehmen die Quotenvorgabe auf
Arbeitnehmerseite, auf der Kapitalseite sind es da-
gegen nur 11. Das zeigt deutlich, die Kapitalseite
hat erheblichen Nachholbedarf. Diese Zahlen zei-
gen im Ubrigen auch auf, die Gewerkschaften kon-
nen eine feste Quote von 30 Prozent in Aufsichts-
riten erfiillen, auch wenn sie der komplexen Rea-
litdt der Willensbildungsprozesse und Wahlver-
fahren der deutschen Unternehmensmitbestim-
mung nicht gerecht wird.

Aber die im Regierungsentwurf als Regelfall ver-
ankerte Gesamtbetrachtung beider Bianke des Auf-
sichtsrats bei der Berechnung der Quote lehnen
wir ab. Sie ist nicht praxistauglich und sie wider-
spricht geradezu der gleichstellungspolitischen
Zielsetzung des Gesetzes, wenn eine Seite des
Aufsichtsrats die Quotenvorgabe fiir die andere
miterfiillen soll. Zudem sehen wir in der jetzt vor-
gesehenen Ausgestaltung der Widerspruchslosung
schwerwiegende handwerkliche Defizite, die
mehr Fragen aufwerfen als 16sen. Deshalb appel-
lieren wir eindringlich an die Regierungsfraktio-
nen: Bessern Sie an dieser Stelle nach, kehren Sie
zur getrennten Betrachtung der Béanke von Arbeit-
nehmer- und Kapitalseite zuriick, wie sie {ibrigens
noch im Referentenentwurf des Gesetzes vorgese-
hen war. Andernfalls laufen wir Gefahr, dass ele-
mentare Fragen der Gesetzesanwendung durch die
Rechtsprechung entschieden werden.

Die Vorsitzende: Herzlichen Dank. Ich will an die-
ser Stelle noch einmal darauf hinweisen: Wir ha-
ben zwei Gesetzentwiirfe. Wenn Sie also sagen,
,der Gesetzentwurf“, ahnen wir manchmal, wel-
chen Sie meinen — angesichts der Mehrheitsver-
héltnisse vielleicht meistens den der Regierungs-
fraktion. Aber falls Sie mal das Gefiihl haben, ...

Der Vorsitzende: ... etwas zum Gesetzentwurf der
Griinen sagen zu wollen...

Die Vorsitzende: ... Nein, das sagen Sie jetzt, ,et-
was zum Gesetzentwurf der Griinen sagen zu wol-
len* — so wollte ich jetzt den Satz gar nicht been-
den. Beim Gesetzentwurf der Bundesregierung

18. Wahlperiode

Protokoll der 29. Sitzung des Ausschusses fiir Familie, Senioren, Frauen und  Sgijte 24 von 338

Jugend und der 41. Sitzung des Ausschusses fiir Recht und Verbraucherschutz

vom 23. Februar 2015



wissen wir ja, in welche Richtung die Verbesse-
rungsvorschlidge gehen. Wenn Sie also den Gesetz-
entwurf der Bundesregierung meinen, dann kann
sich diese iiberlegen, was sie dndert. Ich wére
Ihnen dankbar, wenn Sie dort, wo es wichtig ist,
sagen, welcher Gesetzentwurf gemeint ist, weil
wir das fiir das Wortprotokoll bendotigen. Jetzt hat
aber als Nédchstes Herr Dr. Heidebach das Wort.

Herr Dr. Martin Heidebach (Ludwig-Maximilians-
Universitdt Miinchen): Vielen Dank, Frau Vorsit-
zende. Meine Aufgabe war es, zu begutachten, in-
wieweit das Bundesgleichstellungsgesetz und das
Bundesgremienbesetzungsgesetz mit dem Verfas-
sungsrecht und dem Europarecht vereinbar sind.
Dabei bin ich zu vier wesentlichen Ergebnissen
gekommen. Die ersten beiden beziehen sich auf
das Bundesgleichstellungsgesetz, die letzten bei-
den auf das Bundesgremienbesetzungsgesetz.

Erstens, zum Bundesgleichstellungsgesetz. Die
dort eingefiihrte Mannerquote ist verfassungswid-
rig. Eine Méannerquote lédsst sich nur rechtfertigen,
wenn Frauen ungleich gehandelt werden und
dann miissen die Médnner benachteiligt sein. Nur
ist es so, dass — wenn man es richtig betrachtet —
Maénner derzeit in Fiihrungspositionen nicht un-
terreprésentiert sind und deswegen nicht benach-
teiligt sind. Und dort, wo sie in Eingangsdmtern
vielleicht unterrepréasentiert sind, sind sie jeden-
falls nicht benachteiligt. Deswegen meine ich,
dass diese Vorschrift verfassungswidrig ist und
empfehle, den vorgesehenen § 8 Absatz 1 Satz 5
Bundesgleichstellungsgesetz aus dem Entwurf zu
streichen.

Zweitens. Im Hinblick auf die Frauenquote im
Bundesgleichstellungsgesetz soll alles beim Alten
bleiben. Allerdings ist das Problem, dass sich
diese Frauenquotenregelung in der Praxis als rela-
tiv unwirksam erwiesen hat. Derzeit ist es so, dass
Frauen nur bevorzugt werden, wenn sie die glei-
che Qualifikation wie Méanner aufweisen. Das
Problem ist, dass in der Praxis die Rechtspre-
chung und die Verwaltung dazu neigen, die Qua-
lifikationskriterien stark auszudifferenzieren. Das
heilit, wenn ich mehrere Bewerber habe, dann
sehe ich die Unterkriterien an und vergleiche die
Bewerber und komme dann letztlich immer zu ei-
ner Reihung der Bewerber. Und wenn ich zu einer
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Reihung der Bewerber komme, dann habe ich kei-
nen Qualifikationsgleichstand und dann kann ich
auch nicht Frauen bevorzugen. So setzt die Quote
derzeit an. Zu dieser Erkenntnis, dass die Quoten-
regelung, so wie sie derzeit ausgestaltet ist, nicht
besonders effektiv ist, sind Professor Papier und
ich in unserem Gutachten fiir das Land Nord-
rhein-Westfalen gekommen; diese Erkenntnis ldsst
sich aber ohne Weiteres auch auf das Bundes-
gleichstellungsgesetz iibertragen. Unser Losungs-
vorschlag ist, eine gesetzliche Beschrankung der
Ausdifferenzierung einzufiihren. Wie kénnte man
das gesetzlich regeln? Eine Neuregelung konnte
dann lauten: Frauen sind zu bevorzugen, wenn sie
eine im Wesentlichen gleiche Qualifikation auf-
weisen. Eine solche Regelung wire mit dem Ver-
fassungsrecht und auch dem Europarecht verein-
bar.

Drittens. Jetzt komme ich zum Bundesgremienbe-
setzungsgesetz. Da muss man sich noch einmal
klar machen, dass das Bundesgremienbesetzungs-
gesetz in der Neuregelung zu einer Systeménde-
rung fiihrt. Es werden bestimmte Gremien aus
dem Anwendungsbereich des Bundesgremienbe-
setzungsgesetzes ausgenommen, ndmlich solche
Gremien, die weder Aufsichtsgremien noch we-
sentliche Gremien sind. Das heilBt, fiir derartige
Gremien gilt dann nicht einmal mehr die Hinwir-
kungspflicht — also die Pflicht, auf eine gleichbe-
rechtigte Besetzung mit Madnnern und Frauen hin-
zuwirken.

Viertens, im Bundesgremienbesetzungsgesetz soll
jetzt eine starre Geschlechterquote in Héhe von

30 Prozent eingefiihrt werden. Praktisch ist dies
natiirlich eine Frauenquote, weil Frauen unterre-
présentiert sind. Diese starre Frauenquote birgt ge-
wisse verfassungs- und europarechtliche Risiken.
Bislang werden in der verfassungsrechtlichen Li-
teratur starre Frauenquoten als Verstofl gegen Arti-
kel 33 Abs. 2 GG eingestuft, also als verfassungs-
widrig angesehen. Der Europédische Gerichtshof
hélt starre, also nicht leistungsbezogene Frauen-
quoten auch fiir europarechtswidrig, weil er einen
Leistungsbezug der Quote fordert. Meines Erach-
tens bezieht sich diese juristische Wertung aber
nicht auf den Spezialfall der Aufsichtsgremien.
Aufsichtsgremien weisen eine gewisse Besonder-
heit auf, denn aufgrund ihrer Funktion lassen sich
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letztlich keine Qualifikationskriterien finden. Des-
wegen bin ich der Meinung, dass man starre Frau-
enquoten in dem Ausnahmefall der Aufsichtsgre-
mien verfassungs- und europarechtlich rechtferti-
gen kann. Allerdings muss man sich dariiber klar
sein, dass man sich auf verfassungs- und europa-
rechtlich ungesichertes Terrain begibt.

Herr Martin Lemcke (ver.di-Bundesverwaltung):
Meine Damen und Herren, ich bedanke mich, dass
ich hier als Sachverstidndiger teilnehmen kann
und mochte meine Stellungnahme kurz wie folgt
zusammenfassen: Das Merkmal der Bérsennotie-
rung, das neben der vollen Mitbestimmung fiir die
Anwendung der Geschlechterquote gefordert wer-
den soll, birgt meines Erachtens einige Probleme.
Die borsennotierte Gesellschaft mit 5.000 Beschéf-
tigten unterscheidet sich von der nicht borsenno-
tierten Gesellschaft mit 5.000 Beschiftigten im
Wesentlichen zunédchst einmal nur durch die ka-
pitalmarktrechtlichen Bindungen, denen sie un-
terliegt. Warum aber zwei gleich groBe Gesell-
schaften allein wegen der Borsennotierung unter-
schiedlich eingestuft werden sollen, erscheint mir
unter dem Gleichbehandlungsgrundsatz etwas
problematisch zu sein.

Zweiter Gesichtspunkt, die Gesamterfiillung der
Geschlechterquote. Neben dem, was Frau Han-
nack zu den praktischen Unwégbarkeiten und den
auch meines Erachtens nicht unerheblichen recht-
lichen Risiken fiir die Unternehmen und ihre Auf-
sichtsrite gesagt hat, mochte ich die Frage aufwer-
fen, mit welcher Legitimation gerade noch amtie-
rende Aufsichtsréte eine so wichtige Entschei-
dung iiber Widerspruch oder Nichtwiderspruch
treffen konnen sollten. Es handelt sich um Auf-
sichtsratsmitglieder, die nur noch kurze Zeit am-
tieren und die fiir diese Entscheidung meines Er-
achtens kein Mandat haben und damit inhaltlich
uberfordert werden. Besser wire es dann, dauer-
hafte Gremien auf Arbeitnehmerseite, wie etwa ei-
nen Gesamt- oder Konzernbetriebsrat, der alle Be-
schiftigten in dem jeweiligen Unternehmen oder
Konzern représentiert, damit zu befassen.

Wichtig ist die Frage, wann der Widerspruch aus-
geiibt werden kann. Der Regierungsentwurf sagt
dazu, ,,vor der Wahl kann jede Seite widerspre-
chen“. Wenn damit die Aufsichtsratswahl insge-
samt gemeint ist, dann haben wir das Problem des
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zeitlichen Auseinanderfallens. Denn die Auf-
sichtsratswahl lduft so ab, dass in der Regel zuerst
die Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen und
dann einige Zeit spiter die Aktiondrinnen und
Aktionére in der Hauptversammlung wahlen. Ich
wirde dafiir plddieren, dass der Widerspruch er-
folgen miisste, bevor die erste Wahl stattgefunden
hat, weil ansonsten die Seite, die spater wihlt —
das ist fast immer die Anteilseignerseite — einen
Vorteil hétte: In Kenntnis des Wahlergebnisses der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer hitte sie
noch die Mdglichkeit, zu widersprechen. Sollte es
so gemeint sein, wie das in der Stellungnahme
von Frau Dr. Mayer interpretiert wird, ndmlich
dass das in zwei Wahlen aufgespalten wird, und
dann jede Seite vor jeder dieser beiden Wahlen
widersprechen kann — also praktisch zweimal be-
zogen auf die Wahl widersprechen kann —, wire
ein Praxisproblem behoben. Aber dann sollte das
unbedingt im Gesetz klargestellt werden. Egal wie
das Problem gelost wird, es bleibt am Ende die
Frage, wenn nicht widersprochen wurde und die
Wahl nicht zu dem Mindestanteil von Mdnnern
oder Frauen im Aufsichtsrat fithrt, welche Sitze
dann unwirksam besetzt sind oder der Nichtigkeit
zum Opfer fallen. Noch einmal die Unterschei-
dung, wenn man das Ganze als eine Wahl betrach-
tet, dann fiihrt meines Erachtens kaum ein Weg
daran vorbei, dass die Seite, die zuletzt wahlt, ent-
weder von dem schon vorliegenden Ergebnis pro-
fitiert, oder die Defizite des bereits vorliegenden
Ergebnisses ausgleichen miisste. Wenn man es so
sieht wie Frau Dr. Mayer, dann wire das natiirlich
anders, weil dann jeder immer noch rechtzeitig
widersprechen konnte.

Zu den zunehmenden Gesellschaften in der
Rechtsform der SE oder den Gesellschaften, die
aus einer grenziiberschreitenden Verschmelzung
hervorgegangen sind — davon haben wir im DAX
mindestens vier Unternehmen —, halte ich den Re-
gelungsentwurf im Entwurf der Bundestagsfrak-
tion Biindnis 90/Die Griinen fiir wesentlich bes-
ser, weil er, wenn die gesetzliche Auffangregelung
zur Mitbestimmung Anwendung findet, fiir beide
Seiten dazu fiihrt, dass gleichméBig eine 30-Pro-
zent-Geschlechterquote zu beachten wire.

Frau Dr. Helga Lukoschat (EAF Berlin e. V.):
Herzlichen Dank fiir die Einladung. Die EAF Ber-
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lin begriiit den Gesetzentwurf der Bundesregie-
rung in Bezug auf die Privatwirtschaft als einen
ersten wichtigen und iiberfédlligen Schritt. Beim
Bundesgremienbesetzungsgesetz und beim Bun-
desgleichstellungsgesetz sehen aber auch wir in
der Tat Verbesserungs- und Revisionsbedarf. Fiir
den offentlichen Dienst liegen fast 20-jahrige Er-
fahrungen sowie zahlreiche Analysen und Emp-
fehlungen vor, die unseres Erachtens besser ge-
nutzt werden sollten. Grundsitzlich gilt fiir beide
Bereiche: Um das Ziel zu erreichen, mehr Frauen
in Fihrungspositionen zu bringen, ist ein umfas-
sender Wandel der Unternehmens- und Organisa-
tionskultur notwendig. Erfolgsfaktoren sind die
Verankerung auf der strategischen Agenda mit
klaren Zielen in den Unternehmen bzw. Organisa-
tionen, die Einbeziehung zentraler betrieblicher
Akteure und Handlungsfelder, ausreichende Res-
sourcen sowie bessere Vereinbarkeit und zeitge-
mébe Karrierewege fiir Frauen und Ménner. Nur
dann entfaltet moderne Gleichstellungspolitik ihr
Innovationspotenzial.

Kurz zur Privatwirtschaft: Die 30-Prozent-Ge-
schlechterquote fiir die Aufsichtsrdte von borsen-
notierten und voll mitbestimmungspflichtigen
Unternehmen ist aus unserer Sicht ein wichtiges
Signal. Die betroffenen Unternehmen haben auf-
grund ihrer GréBe und Wirtschaftskraft eine be-
sondere gesellschaftliche Verantwortung, auch in
Bezug auf das Thema ,,Gleichstellung”. Die flexib-
len Zielvorgaben sind als erster Schritt ebenfalls
zu begriifen. Sie werden der Heterogenitét der
Branchengroflen und Rechtsformen besser gerecht
als feste Vorgaben. Wesentlich wird aber sein, ob
die avisierten Transparenz- und Veroffentli-
chungspflichten tatsdchlich die gewiinschte Ver-
bindlichkeit entfalten werden. Die Umsetzung ist
daher sorgfiltig zu evaluieren, um das Gesetz ge-
gebenenfalls auch weiterzuentwickeln.

Zum Gremiengesetz: Fiir die Aufsichtsgremien
liegt erstmals eine klare Zielbestimmung vor. Be-
ziiglich der sogenannten wesentlichen Gremien ist
es jedoch nur bei einer Hinwirkungspflicht geblie-
ben. Auch hier plddieren wir fiir klare Ziel- und
Zeitvorgaben. Zudem ist zu beachten, dass die
Praxis der Gremienbesetzung vielfach noch von
sehr eingespielten Routinen und informellen Ver-
fahren geprégt ist. Als flankierende MaBnahmen
empfehlen wir daher auch qualitative Analysen
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und die Erstellung von praktischen Arbeitshilfen.

Zum Gleichstellungsgesetz: Aktuell liegen die De-
fizite dieses Gesetzes vor allem in seiner Befol-
gung und Verbindlichkeit. Hier ist u. a. die man-
gelnde Effektivitat der Gleichstellungspldne zu
nennen. Ein weiteres Thema ist die Vereinbarkeit
von beruflichem Aufstieg und Familie. Zwar be-
stehen zahlreiche Modelle, z. B. zur Arbeitszeitre-
duktion, diese werden aber in der Praxis zu wenig
genutzt, und wenn, dann iiberwiegend von
Frauen, aber auch nur duBerst selten von Frauen
in Leitungspositionen. Um die Verbindlichkeit
des Gesetzes zu erhohen, empfehlen wir u. a. ver-
pflichtende Fortbildungen auch fiir Fiihrungs-
krifte sowie die Aufnahme der Férderung von
Gleichstellung und Vereinbarkeit in das Anforde-
rungsprofil und in die Beurteilungen von Fiih-
rungskréften.

Zur Geschlechteransprache: Wir begriiBen das An-
liegen des Entwurfes, Gleichstellungspolitik wei-
terzuentwickeln und Ménner stérker einzubezie-
hen. Wer mehr Frauen in Fiihrungspositionen
will, muss erstens Madnnern mehr Spielrdume bei
der Vereinbarkeit er6ffnen und zweitens iiberkom-
mene Rollen- und Berufsbilder verdndern. Beides
gehort zusammen. Die vorliegende Ausgestaltung
der Novellierung ist allerdings kritisch zu hinter-
fragen. Kiinftig sollen auch Méanner in den Berei-
chen bevorzugt eingestellt und beférdert werden,
in denen sie unterreprésentiert sind. Die Unterre-
préasentanz von Ménnern hat jedoch andere Ursa-
chen und die Gesetzeslogik beruht auf anderen
Pramissen, namlich der Beseitigung bestehender
Benachteiligung eines Geschlechts aufgrund
struktureller Diskriminierung. Zudem wird diese
erweiterte Gleichstellungsaufgabe nicht mit neuen
personellen Ressourcen hinterlegt. Sie ist unseres
Erachtens nicht konsequent zu Ende gedacht. Wir
plddieren daher fiir eine griindliche rechts- und
praxisbezogene Priifung des Konzepts und fiir ei-
nen fundierten Neuaufschlag.

Frau Prof. Dr. Friederike Maier (Hochschule fiir
Wirtschaft und Recht, Berlin): Vielen Dank fiir die
Einladung. Ich bin Okonomin und Arbeitsmarkt-
forscherin und dulere mich deswegen auch nicht
zu juristischen Fragen. Zudem werde ich mich im
Wesentlichen nur zu dem privatwirtschaftlichen
Teil des Gesetzentwurfes dullern. Ich forsche
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schon lange iiber die Situation von Frauen und
Mainnern im Erwerbssystem und begriie deswe-
gen die vorgesehene Quotenregelung und die Ver-
pflichtung, Frauenférderung endlich verbindli-
cher und transparenter zu gestalten. Ich mochte
einige 6konomische, aber auch gesellschaftspoliti-
sche Argumente anfithren, warum ich den vorlie-
genden Gesetzentwurf der Bundesregierung einer-
seits als guten ersten Schritt betrachte, dem je-
doch andererseits weitere folgen sollten.

Die Festlegung einer 30-Prozent-Quote kann mei-
ner Ansicht nach nur ein erster Schritt sein, weil
wir aus Organisationsstudien wissen, dass ein he-
terogenes Team erst dann wirklich gut arbeiten
kann, wenn mehr als 30 Prozent des bisher zu we-
nig vertretenen Geschlechts beteiligt sind. Denn
dann werden die Beitrdge der Personen nicht
mehr geschlechterstereotyp bewertet, sondern
sachliche und fachliche Aspekte konnen die
Oberhand gewinnen. Aullerdem zeigen politik-
wissenschaftliche Studien, z. B. iiber politische
Parteien, dass sich die Mehrheit immer nur bis
zur festgesetzten Quote bewegt und dass dann
nichts mehr passiert. Echte geschlechterpolitische
Paritét erreichen wir nur mit einem Anteil iiber
30 Prozent. Trotzdem denke ich, dass die 30-Pro-
zent-Quote ein erster Schritt ist.

Die vorgesehene Begrenzung auf bérsennotierte
und voll mitbestimmungspflichtige Unternehmen
halte ich kurzfristig fiir legitim. Aber im Grunde
ist dieser Ansatz fir das, was wir wollen, ndmlich
einen Wandel bei der Besetzung von Fiithrungspo-
sitionen zu erreichen, noch zu eng. Ich erhoffe mir
allerdings, dass dieses Gesetz auch in andere Be-
reiche ausstrahlt, in denen das Gesetz nicht greift.
Es gibt groBe Bereiche, in denen der Frauenanteil
in einflussreichen Positionen ebenfalls niedrig ist.
Ich erinnere an Wissenschaft, Hochschulen, o6f-
fentlich-rechtliche Anstalten und Medien, die von
dem Gesetzentwurf nicht erfasst werden und wo
auch noch einiges zu tun ist.

In der Offentlichkeit wurde gemutmalt, dass ein
hoherer Anteil von Frauen in verantwortlichen
Positionen zu einer wirtschaftlichen Belastung fiir
die Unternehmen fiithren konnte, wiirde, sollte.
Ich kann als Okonomin nur sagen, dass es fir
diese Behauptung keine empirischen Belege gibt.
Die Studien, die es zu diesem Thema gibt, zeigen
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mehrheitlich positive Entwicklungen fiir Unter-
nehmen, die gemischte Fiihrungscrews haben. Ich
halte diese Untersuchungen fiir weitgehend seri-
0s, methodisch sind sie aber nicht unumstritten,
das muss man dazu sagen. Ich moéchte deswegen
Folgendes betonen: Gemischte Fithrungscrews
konnen fiir viele Unternehmen eine Chance sein.
In Norwegen sind die weiblichen ,,Board Mem-
bers“ jiinger und besser qualifiziert. Zudem haben
sie einen anderen Hintergrund als die Ménner.
Beides, eine verbesserte Altersstruktur und eine
verbesserte Qualifikationsstruktur, ist nach mei-
ner Ansicht auch fiir deutsche Unternehmen eine
Chance, die Qualitédt der Arbeit in Aufsichts- und
Fiihrungsgremien zu steigern.

Eine groBere Anzahl von Frauen in den Aufsichts-
rdten bedeutet jedoch nicht automatisch bessere
Geschiftsergebnisse. Wer das verspricht, verkennt
die Komplexitdt der Faktoren, die dazu fiihren,
dass Unternehmen erfolgreich sind. Andersherum
gibt es aber keinen Beleg dafiir, dass eine gréBere
Anzahl von Frauen in Aufsichtsrédten zu schlech-
teren Geschiéftsergebnissen gefiihrt hat. Ich wiirde
sagen, der Gesetzentwurf verordnet den deutschen
Unternehmen einen Innovationsschub. Ob diese
daraus eine Erfolgsgeschichte machen, liegt ganz
bei ihnen, denn die Politik kann dafiir nur die
Rahmenbedingungen setzen. Letzter Satz: Die
Sorge, dass es fiir die entsprechenden Positionen
nicht ausreichend Frauen gibt, wird sich im Pra-
xistest — davon bin ich hundertprozentig iiber-
zeugt — als unbegriindet erweisen.

Frau Dr. Barbara Mayer (Fachanwiltin fiir Han-
dels- und Gesellschaftsrecht): Ich bin Rechtsan-
waéltin und Partnerin der Kanzlei Friedrich Graf
von Westfalen & Partner und gehére dem ge-
schiftsfiihrenden Ausschuss der Arbeitsgemein-
schaft Anwiéltinnen im Deutschen Anwaltverein
an. In letzterer Funktion habe ich auch an der
schriftlichen Stellungnahme des DAV mitgearbei-
tet. In meiner miindlichen Stellungnahme be-
schrianke ich mich auf die Regelungen fiir die Pri-
vatunternehmen.

Zuerst zum Ergebnis: Der DAV befiirwortet die
Einfiihrung einer gesetzlichen Quote. Der Regie-
rungsentwurf sieht vor, dass dem Aufsichtsrat je-
weils mindestens 30 Prozent Frauen und Ménner
angehoren miissen. Wird — ich gehe jetzt einmal
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von der praktischen Realitdt aus — ein Mann ge-
wihlt, bevor die Frauenquote erreicht ist, ist die
Wahl nichtig. Diese Nichtigkeitsfolge ist ein schar-
fes Schwert, das ich jedoch fiir sachgerecht und
auch fiir rechtlich konsequent halte. Nach § 250
Aktiengesetz ist die Wahl einer Person nichtig, die
beispielsweise bereits zehn oder mehr Aufsichts-
rdaten angehdrt. Die Wahl einer Person, die dem
falschen Geschlecht angehort, ist gleich zu bewer-
ten.

Was passiert, wenn die Nichtigkeit der Wahl von
ménnlichen Bewerbern ignoriert werden sollte?
Auch dazu gibt es eine eindeutige Rechtspre-
chung. Beschliisse eines falsch besetzten Auf-
sichtsrates sind nichtig, wenn die Fehlbesetzung
fiir das Ergebnis relevant war, das heil3it, wenn der
Beschluss ohne die Stimme des nichtwirksam be-
stellten Aufsichtsratsmitglieds nicht gefasst wor-
den wire. An dieser Stelle sehe ich keinen Rege-
lungsbedarf.

Zum Thema ,,Gesamterfiillung oder Einzelerfiil-
lung der Quote*: Bei der Erfiillung der 30 Prozent
-Quote kommt es — im Gegensatz zum Referenten-
entwurf — auf eine Gesamtbetrachtung an. Das
heiflit, der Mindestanteil muss im Aufsichtsrat ins-
gesamt erreicht werden und nicht separat auf Ar-
beitnehmer- und Anteilseignerseite. Konkret
konnte das folgendermalen aussehen: Ein Auf-
sichtsrat besteht aus 20 Mitgliedern, von denen —
nach der Quotenregelung — mindestens sechs
Frauen sein missen. Wenn die Arbeitnehmer
schon fiinf Frauen stellen, miissen die Anteilseig-
ner nur noch eine Frau wihlen, wobei jede Seite
berechtigt ist, das ist wichtig zu erwédhnen, der
Gesamterfiillung zu widersprechen. Darauf hat der
Kollege vorhin schon hingewiesen. Wieder zu un-
serem Beispiel: Die Arbeitnehmer stellen fiinf
Frauen, die Anteilseigner nur eine. Jetzt stehen
auf der Arbeitnehmerseite Neuwahlen an. Bleibt
es bei der Gesamterfiillung, miissten die Arbeit-
nehmer wiederum funf Frauen stellen, da ansons-
ten der ganze Aufsichtsrat weniger als sechs
Frauen umfassen und damit unter die 30-Prozent-
Quote rutschen wiirde. Die Arbeitnehmerseite hat
aber die Moglichkeit, dem vor der Wahl zu wider-
sprechen. Dann wiirde es reichen, drei Frauen zu
wihlen. In der Konsequenz wiren dann im Auf-
sichtsrat nicht mehr sechs Frauen vertreten, son-
dern nur noch vier Frauen, namlich drei von der
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Arbeitnehmerseite gewéhlte Frauen und eine von
der Anteilseignerseite bestimmte Frau. Diese Fle-
xibilitat ist gewollt. Sie fiithrt dazu, dass es zeit-
weise auch eine Unterreprasentanz geben kann.
Keine Seite steht damit schlechter als sie stiinde,
wenn es die Gesamterfiillung als Option nicht
gibe. Es gibt mehr Flexibilitét, was zu begriilen
ist. Dies kann auch dazu dienen, Vereinbarungen
zu treffen, die im Interesse aller Beteiligten liegen.

Das Wahlrecht zwischen Gesamterfiillung und Ge-
trennterfiilllung wird durch Widerspruch der bis-
herigen Aufsichtsratsmitglieder ausgeiibt, das
heifit das Gremium, wie es sich vor der Wahl zu-
sammensetzt, entscheidet iiber diese Frage. Es be-
zieht sich nach meiner Auffassung auf eine konk-
ret anstehende Wahl von Aufsichtsratsmitglie-
dern. Steht also z. B. auf der Hauptversammlung
2016 die Wahl von Aufsichtsratsmitgliedern der
Anteilseignerseite an, miissen die bis zu diesem
Zeitpunkt amtierenden Aufsichtsratsmitglieder
der Anteilseignerseite sagen, ob sie eine Gesamter-
fiillung oder eine Getrennterfiillung haben wollen.
Fiir die Willensbildung innerhalb des jeweiligen
Lagers gilt meines Erachtens dasselbe wie fiir Auf-
sichtsratsausschiisse. Das heilit Folgendes: Ist in
der Satzung nichts geregelt, hat dieses Gremium
die Moglichkeit, eine Geschéftsordnung zu instal-
lieren. Tut es dies nicht, gilt, wie beim Aufsichts-
rat insgesamt, das Mehrheitsprinzip. Ersatzmit-
glieder sollten immer demselben Geschlecht ange-
héren wie die Aufsichtsratsmitglieder, fiir die sie
nachriicken sollen, da ansonsten die Gefahr be-
steht, dass das Ersatzmitglied zum Zeitpunkt des
Nachriickens nicht mehr wéhlbar ist und deswe-
gen nicht nachriicken kann.

Zum Schluss noch einige Worte zur Frage der Off-
nungsklausel: Mit dieser soll sichergestellt wer-
den, dass niemand in den Aufsichtsrat eines Un-
ternehmens gewdhlt wird, der nicht die zuvor de-
finierten Auswahlkriterien erfiillt. Diese diirfen
weder direkt noch indirekt diskriminierend wir-
ken. Sie kénnen also nicht lauten: Maschinenbau-
studium und jahrelange Tétigkeit im Vorstand ei-
nes DAX-Unternehmens, wobei ich bezweifle,
dass es so ein bestimmtes Profil iiberhaupt geben
kann. Unter den Aufsichtsrdaten der deutschen
Grofunternehmen gibt es ganz unterschiedliche
Qualifikationsprofile. Es gibt den erfahrenen Kon-
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zernlenker, es gibt aber genauso gut Wissenschaft-
ler, Wirtschaftspriifer, Anwélte, Ex-Politiker, Sozi-
alpddagogen, Schwimmweltmeister und Forstwis-
senschaftler. Alle diese Personen sind jedenfalls
nach Auffassung derjenigen, die sie zu wéhlen ha-
ben, hierfiir offensichtlich geeignet. Das heilt,
wenn man Kriterien aufstellen wollte, miissten
diese so weit und flexibel gestaltet sein, dass sie
dann méglicherweise gar nicht mehr sinnvoll
sind. Ich habe eben von einem Kollegen mit Inte-
resse und Freude gehort, dass Qualifikationsanfor-
derungen in Aufsichtsgremien nicht verfassungs-
oder EU-rechtlich vorgegeben sind. Damit 16st
sich dieses Problem meines Erachtens. Fazit: Die
vorgesehene Frauenquote ist richtig, wichtig und
praktisch umsetzbar. Ich halte es mit dem Journa-
listen Heribert Prantl, der betont hat, dass die
Frauenquote nicht der Weisheit letzter Schluss ist,
sondern Frauenquoten vielmehr die ,,Schwimm-
fliigel“ der Gesellschaft sind.

Frau Dr. Sigrid Nikutta (Berliner Verkehrsbe-
triebe): Ich duBlere mich hier heute ausschliefllich
zur betrieblichen Praxis. Die Berliner Verkehrsbe-
triebe (BVG) sind ein landeseigenes Unternehmen
mit 13.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, das
dem Landesgleichstellungsgesetz des Landes Ber-
lin unterliegt. Es ist ein kleiner Mikrokosmos, an
dem man sehen kann, wie so etwas in der Praxis
realisiert werden kann. Unser Aufsichtsrat besteht
aus 16 Mitgliedern, der sowohl von Arbeitneh-
mer- als auch von Arbeitgeberseite geschlechter-
paritétisch besetzt ist. Dies funktioniert in der Pra-
xis und es gibt auch keine Probleme, ausreichend
Frauen und Méanner fiir den Aufsichtsrat der BVG
zu finden.

Ich befiirworte die vorgesehene Quotenregelung
ausdriicklich. Dabei kommt es meines Erachtens
nicht so sehr auf das Wie, also die Hohe der
Quote, an, sondern auf das Ob. Uberhaupt eine
Quotenregelung vorzusehen, ist, glaube ich, von
extremer Wichtigkeit, denn die Rekrutierungsme-
chanismen in der deutschen Wirtschaft sind —
vorsichtig ausgedriickt — sehr subtil. Die Benach-
teiligung von Frauen bei der Suche und Besetzung
von Fiithrungspositionen oder Aufsichtsratsman-
daten ist keine direkte, sondern die Wirkmecha-
nismen sind iiber Jahrhunderte eingeiibt und sind
ohne gesetzlichen Druck meines Erachtens nicht
dnderbar. Deshalb befiirworte ich diese Regelung
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ausdricklich.

Ich mochte ein Beispiel aus der Praxis nennen:
Wenn z. B. ein Aufsichtsrat oder ein Vorstands-
vorsitzender eines grofen Unternehmens gesucht
wird und die Eingangsvoraussetzung lautet, dass
er oder sie Diplom-Ingenieur bzw. Ingenieurin mit
20-jahriger Erfahrung sein soll, dann ist das ein
Beispiel fiir solch eine Art der subtilen Benachtei-
ligung. Denn ich kann noch so viele Anstrengun-
gen unternehmen: eine Diplom-Ingenieurin in die-
ser Branche mit so viel Erfahrung zu finden, ist e-
her unwahrscheinlich.

Jetzt miissen wir uns aber die Frage stellen: Ist
diese Erfahrung eigentlich erforderlich? Meines
Erachtens nicht, denn in der obersten Manage-
mentebene beim Vorstandsvorsitz kommt es auf
ganz andere Dinge an, als auf das vor 20 Jahren er-
worbene technische Hochschulwissen. Ich selbst
bin von Hause aus Psychologin und fiihre die
BVG. Ich muss in meiner jetzigen Funktion keine
U-Bahn konstruieren, was im Ubrigen weder der
U-Bahn noch dem Unternehmen gut téte. Trotz-
dem glaube ich, dass ich das Unternehmen ganz
gut fithre. Die BVG schreibt jetzt unter weiblicher
Fiihrung erstmals seit 86 Jahren schwarze Zahlen.
Von daher glaube ich, dass man durchaus auf das
Beispiel BVG und Berlin schauen kann, um zu se-
hen, was Frauen in der Wirtschaft bewirken kon-
nen.

Herr Dr. Torsten von Roetteken (Vorsitzender
Richter am Verwaltungsgericht Frankfurt am
Main): Vielen Dank fiir die Einladung. Ich will
mich nur zum 6ffentlich-rechtlichen Teil des Ge-
setzentwurfes duBlern und einige Teile meiner um-
fangreichen Stellungnahme zusammenfassen. Der
Ubergang zur Minnerforderung und zur Bevorzu-
gung in Auswahlentscheidungen und deren Vor-
bereitung ist aus meiner Sicht offensichtlich ver-
fassungswidrig und verstoBt auch gegen das Recht
der Europédischen Union in seiner verbindlichen
Auslegung durch den Européischen Gerichtshof.
Sollte sich an den bisher vorgesehenen Regelun-
gen in dem Gesetzentwurf der Bundesregierung
nichts dndern, wird dies zur Folge haben, dass
wesentliche Teile dieses Gesetzes in der Praxis
nicht angewandt werden kénnen, das heilit man
kann es dann auch gleich lassen.
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Das Gesetz ist dariiber hinaus in vielen Punkten
praxisuntauglich und schlecht gemacht. Es wird
daher zu einer Vielzahl ganz neuer Streitigkeiten
kommen, die den Alltagsbetrieb belasten und die
Losung der Sachprobleme eher verhindern wer-
den. Der Ubergang zur Minnerforderung — neben
der Frauenférderung, die ja vorgeblich beibehal-
ten werden soll — entwertet die tatsdchliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung, die fiir
Frauen immer noch erst herzustellen ist. Die Bun-
desregierung hat selbst eingerdumt, dass es struk-
turelle Benachteiligungen von Méannern nicht gibt
und dass sie diese auch nicht geltend machen
will. Warum man dann mit diesem Gesetzentwurf
Maénner fordern will, ist etwas eigenartig und aus
meiner Sicht nicht nachvollziehbar.

Die Paritdtsvorgabe hat fiir mich planwirtschaftli-
che Ziige und verkennt den freiheitlichen Charak-
ter der Grundrechte, einschliefllich des Grund-
rechts auf Gleichberechtigung. Es geht um die
Freiheit, anders sein und bleiben zu konnen, aber
nicht um Assimilation oder Angleichung. Das hat
schon Elisabeth Selbert im Parlamentarischen Rat
sehr gut nachvollziehbar ausgefiihrt. Die Quotie-
rung kdme dann moglicherweise auch fiir viele
andere Merkmale in Betracht. Man denke z. B. an
die im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) genannten Diskriminierungsmerkmale —
Religion, Weltanschauung, Behinderung, Alter,
Herkunft etc. Wo das endet, mochte ich hier lieber
nicht beschreiben. Es kdnnte aber die logische
Folgerung aus diesem Ansatz sein. Der jetzt vor-
liegende Entwurf des Bundesgleichstellungsgeset-
zes macht aus der Durchsetzung der Gleichberech-
tigung eine Daueraufgabe, weil nach dieser Vor-
stellung immer irgendjemand unterrepréasentiert
ist. Ich habe Gleichstellung bisher eigentlich im-
mer als ein voriibergehendes Projekt begriffen,
auch wenn deren vollstindige Durchsetzung si-
cher mein Leben iiberdauern wird.

Die Wahl der Gleichstellungsbeauftragten nur
durch Frauen und der Zugang zu diesem Amt nur
fiir Frauen werden sich nicht halten lassen. Sollte
es die verdeckte Absicht des Gesetzentwurfes
sein, Ersteres abzuschaffen und Méannern den Zu-
gang zu dem Amt zu erméglichen, sollte man das
auch aussprechen. Es wird jedenfalls, das muss
man wissen, die praktische Folge dieses Gesetz-
entwurfes sein.
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Der Geltungsbereich des Bundesgleichstellungsge-
setzes wird zudem erheblich reduziert, was dazu
fiihren wird, dass viele bei Sondervermdgen des
Bundes beschiftigte Personen, z. B. Beschiftigte
im Bundeseisenbahnvermdogen und andere, die
ich in meiner Stellungnahme aufgelistet habe, die
bisher noch die Vorteile des geltenden Bundes-
gleichstellungsgesetzes fiir familienfreundliche
Regelungen in Anspruch nehmen konnten, dies
kiinftig nicht mehr tun kénnen. Manche Regelun-
gen sind zudem in sich widerspriichlich und
schon deshalb muss das Gesetz verbessert werden.

Das geltende Recht des Bundesgleichstellungsge-
setzes bei Privatisierungen sollte aus meiner Sicht
unbedingt beibehalten werden und nicht — wie
vorgesehen — zuriickgenommen werden. Die Rege-
lungen bei der Personalauswahl ignorieren die
Praxis der Gerichte, wie es Herr Dr. Heidebach
schon ausgefiihrt hat und wie ich es aus meiner
Praxis nur bestdtigen kann. Wenn es bei diesem
Entwurf bleibt, werden wir keine substantielle
Verbesserung in diesem Bereich erleben.

Die Ausstattung der Gleichstellungsbeauftragten
ist dringend verbesserungsbediirftig, um sie zu
entlasten und massive Praxisdefizite zu beseiti-
gen. Die Nichtbeachtung von Beteiligungsrechten
der Gleichstellungsbeauftragten muss sanktioniert
werden, weil deren Rechte bisher zu héufig igno-
riert werden. Wenn der Entwurf nicht in wesentli-
chen Punkten verbessert wird, sollte man es beim
bisherigen Recht belassen, da es besser ist als die
geplanten Anderungen. Man sollte iiberlegen, den
Artikel 2 aus dem Gesetzentwurf der Bundesregie-
rung herauszunehmen und in den Ausschussbera-
tungen zu iiberarbeiten, um dann zu einer tatsédch-
lich verbesserten Losung zu kommen.

Frau Kristin Rose-Méhring (Interministerieller Ar-
beitskreis (IMA) der Gleichstellungsbeauftragten
der obersten Bundesbehorden): Herzlichen Dank
fiir die Einladung. Sehr geehrte Damen und Her-
ren, ich duBere mich hier zum Regierungsentwurf
des Bundesgleichstellungsgesetzes. ,,Macht ist
auch die Fahigkeit, nicht lernen zu miissen®. Das
hat vor einigen Jahren die Professorin fiir Gender-
Studies, Gesine SpieB, mit Blick auf das enorme
Beharrungsvermogen von Institutionen und Ver-
waltungen gegeniiber Gleichstellungsbeauftragten
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gesagt. Ich erhoffe mir daher von der heutigen An-
hérung, dass Macht die Fahigkeit ist, lernen zu
konnen und Fehler zu revidieren.

Fiir einen solchen Fehler halten wir Gleichstel-
lungsbeauftragten die Geschlechteransprache, die
das Kernstiick der Neufassung des Bundesgleich-
stellungsgesetzes ist. Die Geschlechteransprache
fordert Geschlechterparitit, das heilit den zahlen-
maébigen Gleichstand von Frauen und Madnnern
auf allen Ebenen, und ist damit — ich schlieBe
mich da meinen Vorrednerinnen und Vorrednern
an — unvereinbar mit Artikel 3 Abs. 2 GG und der
Verpflichtung des Staates, auf die Beseitigung be-
stehender Nachteile hinzuwirken. Strukturelle Be-
nachteiligung liegt nach wie vor fast ausschlieB-
lich auf Seiten der Frauen vor. Das wird auch von
niemandem bestritten. ZahlenméaBig unterrepra-
sentierte Médnner sind — jedenfalls in der Regel —
nicht benachteiligt. Mit dem vorliegenden Gesetz-
entwurf entsteht ein ,,Blirokratiemonster”, denn
durch die zwangsweise Herstellung von Ge-
schlechterparitédt wird ein enormer Verwaltungs-
aufwand verursacht, der Zeit, Kraft und auch Geld
kostet. Und das sind genau die Dinge, die dann
fehlen, wenn es darum geht, die strukturelle Be-
nachteiligung von Frauen — vor allem, aber nicht
nur in Fithrungspositionen — auszugleichen. Herr
Dr. von Roetteken hat schon darauf hingewiesen,
dass Gleichstellung auf diese Weise zu einer End-
losaufgabe wird.

Diese Fehlentwicklungen haben alle Gleichstel-
lungsbeauftragten von Anfang an hervorgehoben
und sind darin von vielen der heute hier Anwe-
senden sowie von Verbanden, wie dem Deutschen
Juristinnenbund oder dem Deutschen Frauenrat,
unterstiitzt worden. In den kommenden Wochen
besteht aus unserer Sicht die letzte Chance, den
Entwurf eines Gleichstellungsgesetzes verfas-
sungskonform zu machen oder — das wire uns am
liebsten — ganz auf ihn zu verzichten. Die gravie-
renden Méngel von Artikel 2 des Gesetzentwurfes,
vor allem die verfassungswidrige Geschlechteran-
sprache, werden verhindern, dass Gleichstellung
wirklich vorankommt. Nur am Rande sei erwihnt,
dass die niedersdchsische Landesregierung die
Geschlechterparitét aus seinem Landesgleichstel-
lungsgesetz streichen will, weil sie nicht zielfiih-
rend ist.
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Last but not least ist der Artikel 2 des Regierungs-
entwurfes, also die Neufassung des Bundesgleich-
stellungsgesetzes, auch ein Gesetzentwurf der ver-
passten Chancen. Es fehlen Sanktionen bei Nicht-
erfiillung des Gleichstellungsplans oder bei MalB-
nahmen, die ohne Beteiligung der Gleichstel-
lungsbeauftragten zustande gekommen sind. Es
fehlen Qualifikationsregelungen, die Frauen end-
lich gleiche Chancen einrdumen, wie Herr

Dr. Heidebach das gerade eben schon gesagt hat.
Damit verfehlt aber die Neufassung des Bundes-
gleichstellungsgesetzes ihren Zweck und ist tiber-
fliissig. Im Sinne der Gesetzesfolgenabschétzung
miissten wir nun fragen: Was geschieht, wenn
nichts geschieht? In diesem Fall wird die Gleich-
stellung zwar weiter im Schneckentempo voran-
kommen, aber sie wird sich zumindest nicht ver-
schlechtern. Ich freue mich auf die folgende Dis-
kussion.

Frau Dr. Friederike Rotsch (Merck KGaA): Ich
werde in meinem Statement auf ein gesellschafts-
rechtliches Problem und einige praktische Prob-
leme eingehen, die Unternehmen mit dem Gesetz-
entwurf haben. Eine vollstdndige Zusammenfas-
sung der Probleme finden Sie auch im Anhang zu
meiner Stellungnahme.

Zum gesellschaftsrechtlichen Problem: Der vorlie-
gende Gesetzentwurf kann auf die Geschiftslei-
tung einer KGaA und auf die Geschéftsfiihrung
drittelmitbestimmter GmbH’s keine Anwendung
finden, da der Aufsichtsrat in diesen Gesellschaf-
ten keine Personalkompetenz hat. Er kann sich
zwar Zielvorgaben setzen, er hat aber keine Mog-
lichkeit, fiir deren Erreichung zu sorgen. Insoweit
muss die KGaA und die drittelmitbestimmte
GmbH von der Anwendbarkeit des Gesetzes in
diesem Punkt ausgenommen werden.

Zu den praktischen Problemen: Hier ist der Vor-
schlag zunédchst, die Anwendbarkeit des Gesetzes
auf GremiengroBen ab drei Mitgliedern zu begren-
zen und die Verpflichtung auf den erreichten Sta-
tus Quo zu streichen. 60 Prozent aller borsenno-
tierten Gesellschaften haben Vorstdnde mit ein
oder zwei Mitgliedern. Dort wiirde das Gesetz
dazu fihren, wenn Frauen in diese Vorstiande auf-
genommen werden, dass Quoten von 50 oder

100 Prozent erreicht werden, die die Unterneh-
men dann nicht mehr unterschreiten diirfen. Denn
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das Gesetz sieht vor, dass der einmal erreichte
Status Quo mindestens beibehalten werden soll.
Das fiihrt im Ergebnis zu einer unverhéltnismafi-
gen Einschrdankung fiir die Unternehmen und birgt
zudem die Gefahr in sich, dass Frauen gar nicht
erst in diese Positionen gehoben werden, da die
Unternehmen die Sorge haben, von dieser Min-
destquote nicht wieder herunter zu kénnen. Eine
weitere Verpflichtung, den erreichten Status Quo
mindestens beizubehalten, kommt unter dem
Stichwort ,,Flexiquote” daher. De facto fiihrt diese
Regelung zur Einfiihrung einer fixen Quote
,,durch die Hintertur*.

Das Problem mit den Kleinstgremien und letztlich
einer Behinderung der Entwicklung von Frauen
sehen wir auch in Tochterunternehmen, wo es
héufig kleine Gremien gibt. Dort sind Vorstands-
positionen oft das Sprungbrett fiir weitere Karrie-
ren im Konzern. Wenn aber nun eine Frau auf ei-
ner bestimmten Vorstandsposition angelangt ist,
sich dort aber nicht wegbewegen kann, weil z. B.
keine Kollegin da ist, die nachriicken kénnte, be-
hindert das ihre Entwicklung im Konzern. Deswe-
gen sollte an Stelle einer isolierten Betrachtung
der Einzelgesellschaft eine konzernweite Betrach-
tung ermoglicht werden.

Die Definition fiir die erste und zweite Fiihrungs-
ebene sollte ebenfalls deutlich erweitert werden.
Auch hier sollte eine konzernweite Betrachtung
moglich sein. In international tdtigen Unterneh-
men kommt es nicht auf die einzelne Gesellschaft
an. Fiihrungspositionen werden nicht danach be-
trachtet, wo jemand seinen Anstellungsvertrag
hat. In unserem Unternehmen finden sie z. B. in
den obersten beiden Fiihrungsebenen Kollegen
mit Anstellungsvertrdgen in mindestens fiinf ver-
schiedenen Landern. Auch sollte hier eine be-
triebswirtschaftliche Betrachtung moglich sein
und nicht eine rein hierarchische Betrachtung.
Wer nur auf die Hierarchien schaut, verengt die
Gruppen. AuBlerdem fiihrt diese Betrachtung
dazu, dass sich bei Umorganisationen im Unter-
nehmen die Gruppengréfen stindig deutlich ver-
dndern, sodass sie am Ende {iberhaupt keine Ver-
gleichbarkeit mehr haben zwischen der Zielvor-
gabe am Anfang und der Berichtspflicht am Ende.
Sie sehen also, dass aus unserer Sicht noch viel
Verbesserungsbedarf besteht, um den Gesetzent-
wurf wirklich praktikabel zu machen.
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Frau Monika Schulz-Strelow (FidAR e. V.): FidAR
begriifit, dass es heute iiberhaupt die Anhoérung zu
einem Thema gibt, das viele hier im Raum min-
destens in den letzten neun Jahren beschéftigt hat.
Wir hoffen, dass wir vielleicht in 14 Tagen — noch
vor dem internationalen Frauentag — ein Gesetz
haben, das Deutschland bewegt.

Wenn wir uns nun noch einmal die Untersuchung
von Professor Carsten Wippermann ,,Frauen in
Fiihrungspositionen — Barrieren und Briicken® aus
dem Jahr 2010 ansehen, fiir die 500 Tiefeninter-
views gefiihrt worden sind, finden wir dort die
Aussage des Typs des wertkonservativen Mana-
gers, die zusammengefasst besagt, dass in diesen
Fiihrungsebenen und Fiihrungsgremien Frauen
nichts zu suchen haben. Das ist gerade mal fiinf
Jahre her. Da kénnen wir doch sagen, die Bot-
schaft hat uns nicht entmutigt, und wir kénnen
heute entsprechend duflern, dass diese Haltung in
modernen Unternehmen heute nichts mehr verlo-
ren hat.

Wir haben harte Jahre hinter uns. Frau Kiinast hat
es schon kurz angerissen. Ohne die Aktivitdten
und insbesondere ohne die ,,Berliner Erklarung* —
ich mochte sie noch einmal hier erwdhnen — wé-
ren wir heute nicht an dem Punkt, an dem wir uns
heute bei der Diskussion befinden. FidAR hétte
sich als Resultat mehr gewtiinscht. Aber ich
glaube, wir haben noch alle die Erfahrungen der
letzten Monate in Erinnerung, dass die Meinungs-
duberungen im Moment nicht mehr zulassen, wo-
bei wir nur die MeinungsduBerungen vernommen
haben, die ,,draullen” erfolgt sind; diejenigen, die
hinter verschlossenen Tiiren erfolgt sind, wollen
wir auch gar nicht alle kennen.

Von Seiten der FidAR vertiefe ich die Betrachtung
der privatwirtschaftlichen Sdule und gehe nicht
so sehr in den Rechtsbereich. Da sind hier ausge-
wiesene Experten und Expertinnen am Tisch, die
das weitaus besser konnen.

Die Regelung fiir die fixe Quote ab 2016 hat fiir
uns wirklich Symbolcharakter. Was ist wichtig?
Wir bekommen ein Gesetz. Und was ist auch
wichtig in Deutschland? Die Erfahrung machen ja
gerade die Rechtsgelehrten und darauf sind wir
auch sehr stolz. Der Deutsche befolgt das Gesetz,
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wenn es verabschiedet ist. Das ist unsere grof3e
Hoffnung.

Die Betrachtung der Anteilseigener-Seite und der
Arbeitnehmer-Seite zusammen ist eine Herausfor-
derung. Da schlieBe ich mich den Ausfiihrungen
der Vorrednerinnen an. Aber FidAR hat bei ihren
Forderungen in all den Jahren immer gesagt: Die
geforderte Quote soll fiir die Anteilseignerseite
gelten. Die Arbeitnehmerseite sollte sich zumin-
dest abbilden in der GroBe und der Stiarke der Be-
legschaft, die sie dann im Aufsichtsrat zu vertre-
ten hat. Bei den Gewerkschaften wissen wir, dass
sie hart an ihren Quotenvorgaben arbeiten; die au-
Berbetrieblichen Gewerkschaften sollten die Quo-
ten erfiillen.

Wir wissen alle, dass die Voraussetzung nicht das
Ingenieurstudium ist. Ich bin froh, dass Frau

Dr. Nikutta aus der Praxis gesagt hat, was sie stu-
diert hat, und heute die BVG leiten kann. So kann
auch die Befiirchtung, dass wir nicht gentigend
weibliche Kandidaten finden, als unbegriindet zu-
riickgewiesen werden. Die Sanktion des ,,leeren
Stuhles“ sehen wir bei FidAR als ausreichend
wirksam an. Ich glaube, dass kaum ein Aufsichts-
rat es zugestehen wird, dass die Anteilseigner-
Seite von der Arbeitnehmer-Seite wegen des ,,lee-
ren Stuhls“ tiberstimmt werden konnte. Also ich
glaube, die Praxis ist da ganz anders aufgestellt.

Die Sanktionen sind zumindest hier sehr deutlich.
Wenn es nun gar nicht klappen sollte, dann
schlieBen wir uns den Forderungen der Regie-
rungskommission Deutscher Corporate Gover-
nance Kodex an. Deren Vorschlag liegt Ihnen vor.
Aufgrund der kurzen Zeit gehe ich darauf nicht
mehr ein.

Die zweite Sédule, die Regelung ab 2015 fiir die
Privatwirtschaft und hier sowohl fiir alle bérsen-
notierten als auch mitbestimmungspflichtigen Un-
ternehmen, ist eigentlich das spannendere Thema,
weil wir dies als Gradmesser ansehen, wie die im-
merhin dreieinhalb Tausend Unternehmen das
Thema Personalentwicklung unter besonderer Be-
riicksichtigung der Entwicklung von Frauen in
Fiihrungspositionen angehen. Hier sollte zumin-
dest fiir die erste Zeit der Handlungsrahmen — wir
haben es gerade von Frau Dr. Rotsch gehort — bei
Konzernstrukturen so gestaltet sein, dass es nicht
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eintritt, dass Frauen aus ,,zahlentechnischen*
Uberlegungen heraus gegebenenfalls nicht befor-
dert werden. Aber da hier keine Sanktion vorgese-
hen wird, und wir wissen, dass freiwillige Selbst-
verpflichtungen in Deutschland nicht gerade die
besten Ergebnisse gebracht haben, habe ich grofie
Sorgen. Denn wir wissen schon, wie ernst es die
160 DAX-Unternehmen nehmen, die seit dem
Jahre 2010 ihre Planzahlen fiir den Aufsichtsrat,
Vorstand und die oberste Managementebene ver-
offentlichen sollen. Ich kann Ihnen nur sagen,
dass sich aktuell mit Stand 1/2015 von den

160 Unternehmen gerade einmal 71 zu Planzahlen
fiir den Aufsichtsrat gedubBert haben. Das ist eine
iiberschaubar groe Anzahl. Zwei Unternehmen
haben sich zum Vorstand geduBert und immerhin
36 Unternehmen zu den oberen Fiihrungsebenen.
Ich glaube, das sind die erfahrenen DAX-30-Un-
ternehmen, die mit ihrer Verpflichtung, die Fiih-
rungsebenen in Deutschland und weltweit aufzu-
zeigen, schon seit 2011 Ubung haben. Alle ande-
ren haben sich nicht geduBert.

Der Vorsitzende: Frau Schulz-Strelow, wir kon-
nen IThre restlichen Ausfiihrungen in die Frage-
runde nehmen, weil das Signal fiir den Zeitablauf
schon vor tiber einer Minute zu héren war — wenn
Sie damit einverstanden sind.

Frau Monika Schulz-Strelow (FidAR e. V.): Einen
Satz darf ich noch sagen?

Ich stimme meinen Vorrednern beziiglich der drit-
ten Saule, den offentlichen Unternehmen, zu: Die
Sanktionen fiir die 2016er und 2018er Regelung
fehlen. Es miisste auch sehr viel deutlicher ge-
macht werden, dass die 2015er Regelung, die fiir
die Privatwirtschaft gilt, auch fiir die 6ffentlichen
Unternehmen gilt. Das wird sehr leicht iiberlesen.
So hétten wir hier mehr Klarheit.

Herr Prof. Dr. Marc-Philippe Weller (Ruprecht-
Karls-Universitdt Heidelberg): Ich mochte mich
zum Gesetzentwurf der Bundesregierung dulern
und zwar zum gesellschaftsrechtlichen Teil. Da
mochte ich drei Punkte aufgreifen. Einmal die
Sanktion des ,leeren Stuhls“. Zweitens die Frage,
ob der Bund die Regelungsbefugnis fiir die Socie-
tas Europaea (SE) hat, und drittens die Frage des
internationalen Anwendungsbereichs des Geset-
zes. Also, ob auch die Auslandsgesellschaften, die
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funktionsdquivalent sind zu deutschen Gesell-
schaften — z. B. wenn Sie an ,,Air Berlin PLC“, die
,Public Limited Company* hier in Berlin denken
— die Quote beachten miissen.

Erstens zur Nichtigkeitssanktion: Die Nichtigkeit —
es wurde hier auch schon einige Male thematisiert
— ist die scharfste Sanktion, die das Zivilrecht
kennt. Man kann sie wahlen, auch wenn sie im
Aktienrecht eher die Ausnahme ist. Normaler-
weise haben wir die Anfechtungslésung. Die
Frage ist dann allerdings, was aus dieser Nichtig-
keit der Besetzung des Aufsichtsrates fiir die
Rechtshandlungen des Aufsichtsrates folgt, also
fiir seine Beschliisse und etwa fiir Klagen, die der
Aufsichtsrat gegen den Vorstand erhebt nach

§ 112 Aktiengesetz. Sollen durch die Nichtigkeit
der Aufsichtsratsbesetzung diese Rechtshandlun-
gen infiziert werden, sollen also auch diese mog-
licherweise unter der Nichtigkeit leiden?

Hier meine ich schon, dass die Nichtigkeit eine
sehr scharfe Sanktion ist, die man abfedern sollte.
Ich wiirde mich da auch gegen den Entwurf der
Bundestagsfraktion der Griinen aussprechen, die
genau das Gegenteil regeln will. Danach soll es in
§ 255a Aktiengesetz heillen, dass in jedem Fall
alle Beschliisse des Aufsichtsrates nichtig sind,
wenn er quotenwidrig besetzt ist. Ich meine, das
ist nicht nétig, und greife gern das auf, was Frau
Schulz-Strelow hinsichtlich der Rechtstreue ge-
sagt hat. Der Vorstand und der Aufsichtsrat sind
zur Legalitét gehalten und werden also diese
Quote, meine ich, beachten.

Der franzosische Gesetzgeber hat dementspre-
chend auch eine ,Immunisierungsregel“ vorgese-
hen, damit der Rechtsverkehr nicht unter der
Nichtigkeitsfolge der quotenwidrigen Besetzung,
dem ,,Jeeren Stuhl“, also fir die Rechtshandlun-
gen, leidet.

Der zweite Punkt, die SE: Ich meine, der Bund hat
die Regelungsbefugnis — entgegen einiger Stel-
lungnahmen, auch der betroffenen Unternehmen.
Warum? Die Regelungsbefugnis hétte der Bund
nur dann nicht, wenn der européische Gesetzge-
ber schon eine Regelung im Primérstatut der SE
getroffen hitte. Dieses Primérstatut ist geregelt in
der SE-Verordnung und in der SE-Richtlinie. Dort
finden sich allerdings keine Aussagen zur Quote
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und dementsprechend besteht eine subsidiédre Re-
gelungsbefugnis des Bundes.

Die dritte Frage: Gilt die Quote eigentlich auch fiir
Auslandsgesellschaften, die schwerpunktmaBig in
Deutschland tétig sind? Warum ist diese Frage
von Interesse? Wir kennen von der Mitbestim-
mung her, dass Unternehmen — nicht alle —
manchmal dazu tendieren, Rechtsarbitrage zu be-
treiben und sich in einer ausldndischen Rechts-
form organisieren, um inldndische Standards zu
umgehen. Es gibt 40 Unternehmen, die das tun,
um dem Mitbestimmungsgesetz auszuweichen.
Die Frage ist, ob man dem Quotengesetz auswei-
chen kann, indem man eine Auslandsrechtsform
griindet? Man darf eine Auslandsrechtsform griin-
den. Das gibt das Europarecht nach der Centros-
Rechtsprechung her. Allerdings meine ich, dass
man dadurch dem geplanten Quotengesetz nicht
ausweichen kann. Warum nicht? Das geltende in-
ternationale Privatrecht in Deutschland sieht eine
Moglichkeit vor, das Quotengesetz gegeniiber sol-
chen Auslandsgesellschaften durchzusetzen. Das
sind sogenannte Eingriffsnormen. Eingriffsnormen
sind alle Normen, die, auch wenn sie im Privat-
recht geregelt sind, trotzdem 6ffentliche Interes-
sen verfolgen. Das ist beim Quotengesetz der Fall.
Es werden gesellschaftspolitische Interessen ver-
folgt. Ich meine, man muss hierzu keine ausdriick-
liche Regelung treffen, aber der Gesetzgeber sollte
in der Gesetzesbegriindung klarstellen, dass er im
Sinne der Wettbewerbseinheit im Inlandsmarkt
alle Unternehmen erfassen will, die funktions-
dquivalent sind, also 2.000 Arbeitnehmer haben
und bdrsennotiert sind, egal ob sie eine in- oder
ausldndische Rechtsform besitzen.

Herr Prof. Dr. Joachim Wieland LL.M. (Deutsche
Universitit fiir Verwaltungswissenschaften
Speyer): Herr Vorsitzender, meine Damen und
Herren Abgeordnete, angesichts der begrenzten
Zeit beschrianke ich mich auf vier Punkte.

Erstens: Beide Gesetzentwiirfe dienen der Umset-
zung des Verfassungsauftrags aus Artikel 3 Ab-
satz 2 GG. Das ist fiir den Verfassungsrechtler er-
freulich. Man kann das Parlament nur ermutigen,
diesen Weg zu gehen. Es war dringend an der
Zeit.
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Zweiter Punkt: Fiir die Umsetzung eines Verfas-
sungsauftrags besteht ein weiter politischer Ge-
staltungsspielraum des Gesetzgebers. Der Verfas-
sungsrechtler kann Ihnen hier nicht einen Weg
nennen, den Sie gehen miissen, sondern Sie ha-
ben politisches Ermessen, was Sie tun wollen, so-
lange Thnen das sinnvoll erscheint, um das verfas-
sungsrechtlich vorgegebene Ziel zu erreichen.

Dritter Punkt: Es ist angezweifelt worden, ob die
vorgesehene Formulierung im Gesetzentwurf der
Bundesregierung zu § 8 Absatz 1 Satz 5 Bundes-
gleichstellungsgesetz ,,.Sind Ménnern in dem je-
weiligen Bereich unterreprisentiert...” mit der
Verfassung vereinbar ist. Ich sehe keinen Grund
fiir solche Zweifel. Juristen formulieren ihre Vor-
schriften als ,,Wenn-Dann-Séatze“. Wenn Méinner
unterrepréasentiert sind, dann muss etwas fiir die
Gleichstellung getan werden. Wenn die Wirklich-
keit so ist, dass Médnner nicht unterrepréasentiert
sind — und dafiir spricht vieles —, so hat diese
Norm keinen Anwendungsbereich. In dem Augen-
blick, in dem Ménner strukturell benachteiligt
wirden, hétte sie einen Anwendungsbereich. Das
hindert den Gesetzgeber aber nicht, entspre-
chende Regelungen zu treffen. Andernfalls hinge
unsere Sollensordnung vom ,,Sein“ ab. Wir diirf-
ten immer nur etwas regeln, was gewissermalen
auch schon eingetreten ist. Natiirlich darf der Ge-
setzgeber vorbeugend entsprechende Regelungen
aufnehmen. Ich sehe nicht, was daran verfas-
sungswidrig sein soll. Vor allen Dingen, wenn Sie
sich Artikel 23 der Grundrechtecharta der Europé-
ischen Union anschauen. Da steht der Satz: ,,Der
Grundsatz der Gleichheit steht der Beibehaltung
oder der Einfiihrung spezifischer Vergiinstigungen
fiir das unterrepréasentierte Geschlecht nicht ent-
gegen.” Das ist praktisch wortlich die Formulie-
rung, die jetzt im Gesetz steht fiir das unterrepra-
sentierte Geschlecht. Es hat noch niemand die
Auffassung vertreten, das sei mit dem deutschen
Verfassungsrecht nicht zu vereinbaren.

Vierter Punkt: Quoten sind zuldssig. Das, was im
deutschen Verfassungsrecht im Hinblick auf Quo-
ten diskutiert wird, zielt immer auf die Besetzung
von Stellen im 6ffentlichen Dienst. Da haben Sie
einen Rechtsanspruch aus Artikel 33 Absatz 2 GG.
Jemand, der geeignet und beféhigt ist, hat einen
Anspruch darauf, beriicksichtigt zu werden. In
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dessen Recht wird eingegriffen, wenn man be-
stimmte Geschlechterquoten festlegt. Hier geht es
um Quoten fiir die Besetzung eines Aufsichtsrats.
Natiirlich sind fiir Aufsichtsrite Qualifikationen
erforderlich, aber es gibt keinen Rechtsanspruch
darauf, Mitglied eines Aufsichtsrats zu werden. Es
kann also niemand sagen, ,,dadurch, dass eine ge-
wisse Quotierung festgelegt wird, bin ich in mei-
nem Recht, Mitglied eines Aufsichtsrats zu wer-
den, beschrankt”. Dieses Recht gibt es nicht. Auf
der Seite der Gesellschafter gilt noch das, was das
Bundesverfassungsgericht im ,,Mitbestimmungs-
urteil” vor rund 40 Jahren gesagt hat, dass prak-
tisch dort, wo Eigentum und Berufsfreiheit in ei-
nem sozialen Kontext ausgeiibt werden, wie im
Aufsichtsrat eines Unternehmens, der Gesetzgeber
einen sehr weiten Gestaltungsspielraum hat, und
unter dem Gesichtspunkt der Personen die Aus-
richtung eines Grundrechts in solch einem sozia-
len Kontext zuriicktritt. Also ich sehe keinerlei
verfassungsrechtliche Bedenken.

Herr Prof. Dr. Kay Windthorst (Stiftung Familien-
unternehmen): Sehr geehrte Damen und Herren,
ich méchte mich mit zwei Anmerkungen zu dem
Gesetzentwurf der Bundesregierung dullern, hier
zum Teil beziiglich der Fiihrungskrifte. Vielleicht
zundchst, Herr Kollege Wieland, ich teile die Auf-
fassung, dass die Quotenregelung keine primér
verfassungsrechtliche Frage ist. Es ist eine rechts-
politische Frage mit weitem Spielraum fiir den
Gesetzgeber. Allerdings muss der Gesetzgeber sich
an den Grundrechten messen lassen und die feste
Quote ist ein Eingriff in das Grundrecht der An-
teilseigner auf Eigentum. Ich sehe hier ein wesent-
liches Problem, das schon angesprochen worden
ist, das ist der ,,Jeere Stuhl“. Das ist eine drasti-
sche Sanktion. Fir drastische Sanktionen, fir in-
tensive Eingriffe bedeutet dies, dass fiir Abwei-
chungen Rechtfertigungsgriinde vorhanden sein
miissen. Ich wiirde gerne die Griinde kennenler-
nen, warum jetzt im Bundesgremienbesetzungsge-
setz ein VerstoD gegen die Mindestquote nur zu
Informations- und Berichtspflichten fiihrt, wéh-
rend bei Unternehmen, an denen der Bund nicht
beteiligt ist, ein Verstof zur Nichtigkeit fiihren
soll.

Ein zweiter Aspekt: Wenn insoweit die Quote
nicht erfilllt worden ist, dann heiflit es, dass die
gesamte Bank der Anteilseigner bei Quotenverstol3
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unbesetzt bleibt, hingegen die Vertreter, die die
Quote wahren, insoweit wirksam berufen worden
sind. Es bleibt also nicht nur der Aktiondr ohne
Einfluss, es werden die Interessen und Mehrheits-
verhiltnisse verkehrt. Und das ist nach meiner
Meinung ein unverhéltnisméaBiger Eingriff in Arti-
kel 14 GG. Hier — als Vorschlag — sollte man {iber-
legen, ob man fiir den Fall der Blockwahl den
Vorbehalt trifft, dass, wenn tatsdachlich dieser Ver-
stoD eintritt, man dann zumindest in die Einzel-
wahl geht mit der ohnehin schon drastischen
Sanktion des ,leeren Stuhls®, aber nicht mit einer
gdnzlichen Nichtigkeit der gesamten geschlechter-
widrigen Vertretung auf der Anteilseignerbank.

Die zweite Anmerkung betrifft die flexible Quote
und hier konkret die beiden Ebenen unterhalb des
Vorstands. Ich verstehe das Anliegen dahinter,
aber ich halte das Instrument aus fiinf Griinden
fiir gédnzlich ungeeignet: Erstens, wie wollen Sie
diese Fiihrungsgremien bei komplexen Konzern-
strukturen ermitteln? Zweitens: Die Ankniipfung
an die Fiihrungsgremien hat etwas Willkiirliches.
Sie sprechen in dem Entwurf zutreffend davon,
dass sie historisch gewachsen sind. Das bedeutet,
Unternehmen mit flachen Hierarchien miissen
groBere ZielgroBen angeben als diejenigen mit
steilen Hierarchien. Unternehmen mit flachen
Hierarchien sind teamgepréagt. Dort spielt ,,Diver-
sity” eine Rolle. Sie werden schlechter gestellt als
die Unternehmen mit steilen Hierarchien. Dritter
Punkt: Wie sieht es eigentlich aus bei den Unter-
nehmen mit 500 regelméBig Beschéftigten, bei de-
nen das Drittelbeteiligungsgesetz greift? Bei der
zweiten Fiihrungsebene liegen Sie irgendwo bei
20 Personen. Im Entwurf steht, dann soll es nur
eine Fiihrungsebene sein. Aber wer zieht hier die
Grenze? Das ist Aufgabe des Gesetzgebers. Vierter
Grund: Sie erlegen dem Vorstand gerade bei gro-
Ben Unternehmen die schwierige Verpflichtung
auf, auf zwei, drei Jahre hinaus die ZielgréBen zu
definieren. Auf der ersten und zweiten Fiithrungs-
ebene haben Sie eine hohe Fluktuation. Verpflich-
tungen, die insoweit kaum verldsslich erfiillt wer-
den konnen aus Grinden, die nicht im Verantwor-
tungsbereich des Vorstandes liegen, sind rechts-
staatlich bedenklich und im Ubrigen auch prak-
tisch nutzlos.

Bleibt als letzter Punkt der Aspekt des Miss-
brauchs. Sie kénnen diese Regelung beziiglich der
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Fiihrungsebenen unterhalb des Vorstands jeder-
zeit durch eine einfache Umgestaltung der Ge-
schiftsordnungsverteilung im Unternehmen &n-
dern. Ich darf aus einer Entscheidung des Bundes-
verfassungsgerichts vom 17. Dezember 2014 zitie-
ren, wonach Gesetze, die in erheblichem Umfang
Missbrauch zulassen, von Anfang an nichtig sein
kénnen. Dieser Vorwurf ist dieser Regelung — nur
dieser Regelung — auf die ,,Stirn geschrieben®.
Statt mit nicht erfiillbaren Zielgr6Ben zu arbeiten,
sollte man ein flexibles, dynamisches Konzept zur
Forderung der Frauen entwickeln. Damit, Frau
Kiinast — Sie wollten ja noch, dass wir etwas zu
dem Gesetzentwurf der Griinen sagen — trifft man
sich eher bei Threm Ansatz.

Der Vorsitzende: Recht herzlichen Dank an alle
Sachverstdndigen fiir die Eingangsstatements. Wir
kommen nun zur ersten Frage- und Antwortrunde
von einer Stunde mit den Schwerpunktthemen
Bundesgremienbesetzungsgesetz und Bundes-
gleichstellungsgesetz. Im Anschluss werden wir
uns eine Stunde Zeit nehmen fiir den gesell-
schaftsrechtlichen Teil, und versuchen, die Anho-
rung gegen halb fiinf zu beenden.

Ich rufe nun die Fraktionen nacheinander auf und
es steht ihnen jeweils ein bestimmtes Zeitbudget
fiir die Fragen und Antworten zur Verfiigung. Das
sind 27 Minuten fiir die CDU/CSU-Fraktion,

17 Minuten fiir die SPD-Fraktion und jeweils

8 Minuten fiir die Fraktionen Die Linke und
Biindnis 90/Die Griinen. Wir werden darauf ach-
ten, dass wir diese Zeiten mdoglichst einhalten.
AubBerdem wire ich dankbar, wenn jede Fragestel-
lerin, jeder Fragesteller in einem Beitrag maximal
zwei Fragen an einen oder zwei Sachverstdndige
richten wiirde. Zunéchst beginnen wir mit den
Fragen der CDU/CSU-Fraktion.

Abg. Marcus Weinberg (Hamburg) (CDU/CSU):
Vielen Dank fiir die sehr ausfiihrlichen schriftli-
chen Stellungnahmen, die wir alle schon durchge-
arbeitet haben. Ich wiirde jetzt zuerst gerne Frau
Eckartz-Hofer und Herrn Dr. von Roetteken mit
der Kommentierung von Herrn Professor Wieland
zusammenbringen. Da geht es um das Thema
,Minnerbevorzugung®, also um die Frage der
strukturellen Benachteiligung und des Ansatzes
der Paritét. Das haben Sie beide sehr kritisch gese-
hen bzw. als verfassungsrechtlich problematisch —
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das muss man vorsichtig formulieren — eingeord-
net. Das widerspricht der AuBerung von Herrn
Professor Wieland. Das Ziel muss ja sein, dass
man — Stichwort ,,strukturelle Benachteiligung*,
die abzustellen ist — ein System entwickelt, das
dann auf allen Ebenen differenziert bewertet. Ich
habe immer noch das Thema Grundschule im
Kopf, wo 98 Prozent Lehrerinnen sind und die
Filihrungskréfte sind ménnlich. Jetzt muss ich
nach dem Paritdtsprinzip, das ich hier erkenne,
zunédchst einmal médnnliche Grundschullehrer ein-
stellen, um der Benachteiligung auf der Fiihrungs-
ebene zu begegnen. Das ist ein bisschen wider-
spriichlich. Also vielleicht konnen Sie beide noch
einmal etwas sagen zu den Stichworten Méanner-
bevorzugung, Paritdtsansatz. Wére es dann nicht
sinnvoll oder besser, bei den Zielvorgaben und bei
den Quoten zwischen der Fiihrungs- und Lei-
tungsfunktion und der ,,Eingangsebene” zu diffe-
renzieren? Die , Eingangsebene” aufzubohren und
so zu verandern, dass man nicht auf allen Ebenen
den Paritiatsansatz hat, sondern hier differenziert
zwischen den Fiihrungsebenen — wo man, finde
ich, durchaus zu Recht sagen kann, geschlechter-
neutral — aber dieses nicht herunter zu brechen
auf die ,,Eingangsebene”.

Frau Marion Eckertz-Hofer (Prasidentin des Bun-
desverwaltungsgerichts a. D.): Die erste Frage be-
trifft den Begriff der Unterrepriasentanz. Um hier
proaktiv wirklich potenzielle Benachteiligung ab-
zubauen, miisste man eigentlich auch die maligeb-
liche BezugsgroBe nennen. Darauf hat Herr

Dr. Heidebach dankenswerterweise in seiner Stel-
lungnahme hingewiesen.

Jedenfalls gilt es, bei Einstellungen und Beforde-
rungen zu unterscheiden. Uber- oder Unterrepri-
sentanz bedeutet eben nicht per se auch eine Be-
nachteiligung. Sie haben zu Recht das Beispiel der
Grundschullehrer angefiihrt. Hier wiirde sich mei-
nes Erachtens empfehlen, z. B. bei Beforderungen,
immer auf die angestrebte Stelle abzustellen.
Denn auf diese Weise konnte man wahrscheinlich
am ehesten den Bereich fokussieren, auf den es
ankommt, aber da sehe ich auch schon im gelten-
den Recht durchaus eine Schwachstelle.

Bei der Frage der Verfassungswidrigkeit, insbe-
sondere des vorgesehenen § 8 des Bundesgleich-
stellungsgesetzes sehe ich einen klaren Verstoll
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gegen Artikel 3 Absatz 3 Satz 1 GG, der nun ein-
mal Regelungen verbietet, die an das Geschlecht
ankniipfen. Es sei denn, sie werden durch andere
Vorschriften der Verfassung gerechtfertigt. Fiir
diese Rechtfertigung bedarf es nun einer entspre-
chenden Faktenbasis fiir die Benachteiligung des
jeweiligen Geschlechtes als Gruppe. Ich gebe zu,
dass ich die gegenteilige Ansicht von Herrn Pro-
fessor Wieland nicht vollig verstanden habe. Sie
scheint mir weniger auf die Benachteiligung von
Maénnern als Gruppe abzustellen, als auf die na-
tlirlich immer denkbare Benachteiligung wegen
des Geschlechts im Einzelfall. Solche Fragen der
Benachteiligung im Einzelfall sind aber nun im
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz geregelt.
Beim Bundesgleichstellungsgesetz geht es um Fra-
gen der gruppenspezifischen Benachteiligung. So-
lange wir tiberhaupt keine Belege dafiir haben,
dass es bei Ménnern eine gruppenspezifische Be-
nachteiligung gibt, sehe ich nicht, was Méannerfor-

derung im Bundesgleichstellungsgesetz zu suchen
hat.

Herr Dr. Torsten von Roetteken (Vorsitzender
Richter am Verwaltungsgericht Frankfurt am
Main): Um beim Letzten anzukniipfen: Genauso
sehe ich das auch. Wie gesagt, die Bundesregie-
rung selbst hat in einer Antwort auf eine Kleine
Anfrage (BT-Drucksache 18/2402) mitgeteilt, dass
sie keine Erkenntnisse iiber eine strukturelle Be-
nachteiligung von Ménnern hat — selbst dort, wo
sie hier und da unterrepréasentiert sein sollten
oder sind; das mag durchaus der Fall sein.

Die Ursachen dafiir liegen aber, anders als dies bei
Frauen der Fall ist, nicht in deren struktureller
Benachteiligung. Die Unterrepriasentanz von
Frauen ist bisher als eine eher verkiirzte ,,Chiffre*
benutzt worden, um damit Folgendes auszusagen:
Da es so oft und vor allem bei Positionen vor-
kommt, die mit mehr Geld und mehr Einfluss ver-
bunden sind, dass Frauen dort so wenig vorhan-
den sind, sehen wir dort eine strukturelle Benach-
teiligung. Deren Kennzeichen ist, dass wir gerade
nicht genau sagen kénnen, ,,Du wirst deshalb oder
deshalb wegen Deines Geschlechts individuell be-
nachteiligt.“ Das ist ja der Sinn der ganzen Rege-
lung, es dariiber zu erfassen.

Wenn man das jetzt auf die Unterrepriasentanz
von Ménnern iibertrdgt, dann gerédt das Modell
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vollig auBer Kontrolle, weil bei Méannern genau
dieses Phdnomen gar nicht vorhanden ist. Sie
werden nicht wegen ihres Geschlechts benachtei-
ligt, sondern sie suchen sich vielleicht aus indivi-
duellen Griinden — was ja zuldssig ist — die eine
oder andere Berufsgruppe aus oder eben nicht,
wie z. B. Pflegeberufe oder Ahnliches. Das mag
vielfach etwas mit der Bezahlung zu tun haben,
denn das sind im Vergleich zu anderen hiufig
schlechter bezahlte Funktionen. Aber es hat
nichts damit zu tun, dass etwa in der Gesellschaft
oder bei der Personalauswahl Mechanismen wirk-
sam wiren, die zum Ausdruck bringen, ,,Dich als
Mann mochte ich da nicht oder nicht so oft ha-
ben.“ Das ist der springende Punkt. Unterrepra-
sentanz verkiirzt das ein wenig auf diesen Punkt,
wirkt aber eben nur fir ein Geschlecht, namlich
fiir die Frauen. Genauso sieht es auch der Europa-
ische Gerichtshof, der schon 1997 entschieden
hat, dass eine Regelung zugunsten von Frauen bei
in etwa gleicher Qualifikation zuléssig ist, weil sie
Vorurteile am Arbeitsmarkt widerspiegelt, denen
Frauen immer wieder begegnen. Weil man nur
sagt, ,,die sind nicht so flexibel einsetzbar, die
koénnten vielleicht noch schwanger werden, die
konnten noch andere Probleme aus dem ,,Fami-
lien-Set” bekommen — da suche ich mir doch je-
manden aus, der diese Probleme mutmaBlich
nicht hat“. Das ist rational nachvollziehbar, aber
strukturell diskriminierend. Im Einzelfall werden
Sie es dann natiirlich nie erfahren. Nur wer dumm
ist, erzdhlt es; wer einigermalen intelligent ist,
schweigt sich aus oder wird vom Personalberater
verraten. Das Beispiel, wo dann auch Schadenser-
satz gezahlt werden musste, haben Sie ja viel-
leicht der Presse entnommen. Aber nur so kom-
men solche Falle auch mal konkret heraus.

Deshalb ist auch der Bezug auf die Europdische
Grundrechtscharta verkehrt. Denn wenn dort von
Unterreprasentanz die Rede ist, dann ist auch dort
die ,,Chiffre” fiir die Benachteiligung eines Ge-
schlechts gemeint. Damit kénnte nachgewiesen
werden, dass Médnner strukturell benachteiligt
werden — okay. In dem Punkt stimme ich Herrn
Professor Wieland noch zu. Aber dann hort es
auch schon auf. Wir haben keine Fakten dafiir
und der Regierungsentwurf benennt auch keine.
Deswegen sagt er auch stattdessen, wir wollen
eine Paritdt haben. Das ist etwas anderes als die
Bekdmpfung struktureller Nachteile.
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Abg. Gudrun Zollner (CDU/CSU): Ich darf mich
erst einmal bedanken, dass wir heute dieses
Thema in so groBer Runde diskutieren. Meine
erste Frage wiirde an Herrn Dr. Heidebach gehen:
Gibt es aus Ihrer Sicht eine fachliche Begriindung,
warum die mathematischen Rundungsregeln im
offentlich-rechtlichen Teil beim Bundesgremien-
besetzungsgesetz nicht angewandt werden?

An Herrn Dr. von Roetteken die folgende Frage:
Sie sprechen von einer Einschrankung beim Aus-
schluss von regelméBig eher Frauen diskriminie-
renden Hilfskriterien bei Auswahlentscheidungen
im vorgesehenen Bundesgleichstellungsgesetz im
Vergleich zum geltenden Recht. Kénnten Sie das
etwas prézisieren? Ich sehe jetzt schon, dass Sie
im Ganzen die Geschlechterquote als verfassungs-
widrig ansehen. Herr Professor Wieland sieht das
ganz anders. Konnten Sie vielleicht dazu kurz
noch einmal Stellung nehmen?

Herr Dr. Martin Heidebach (Ludwig-Maximilians-
Universitat Miinchen): Also man muss sehen, dass
die Aufsichtsgremien, die der Bund beschicken
kann, sehr vielfdltige Aufsichtsgremien sind. Das
konnen alle moglichen Gremien sein. Das sind
jetzt nicht nur Aufsichtsgremien in Wirtschaftsun-
ternehmen. Das kann z. B. auch ein Aufsichtsgre-
mium im Bereich einer Bundeshochschule sein.
Das sind vielfiltige Aufsichtsridte mit einer vielfal-
tigen Anzahl von Mitgliedern. Es ist natiirlich
klar, wenn man eine Quote von 30 Prozent nimmt,
dann muss man wahrscheinlich immer runden.
Hier hat man sich letztlich entschieden, immer
aufzurunden, es insofern etwas frauenfordernder
auszugestalten. Nur so kann ich mir das erkldren.

Abg. Gudrun Zollner (CDU/CSU): Nur in dem 6f-
fentlich-rechtlichen Teil wird gerundet. Genau da-
rum geht es. Das war ja meine Frage.

Herr Dr. Martin Heidebach (Ludwig-Maximilians-
Universitdt Miinchen): Meinen Sie die Regelung
im Aktienrecht? Da wird offensichtlich nicht ge-
rundet..., aber da wird mathematisch gerundet.
Also anscheinend hat man sich im privatrechtli-
chen Teil dafiir entschieden, das eher etwas weni-
ger frauenférdernd auszulegen und im Bundesgre-
mienbesetzungsgesetz etwas stirker frauenfor-
dernd. Nur so kann ich mir das erkldren.
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Herr Dr. Torsten von Roetteken (Vorsitzender
Richter am Verwaltungsgericht Frankfurt am
Main): Thre Frage bezog sich auf § 9 Absatz 2 des
Entwurfs des Bundesgleichstellungsgesetzes der
Bundesregierung. Das kann man mit § 9 Absatz 2
des geltenden Rechts vergleichen. Wenn man
beide Vorschriften nebeneinander legt, stellt man
Verschlechterungen fest: Verboten sind Auswahl-
kriterien wie die Unterbrechung der Berufstétig-
keit, eine geringe Anzahl aktiver Dienst- oder Be-
schéftigungsjahre, die Reduzierung der Arbeitszeit
oder Verzogerungen beim Abschluss einzelner
Ausbildungsgdnge. All das wird in Zukunft nach
dem neuen Gesetz iiberhaupt nur noch dann aus-
geschlossen sein, wenn es auf der Wahrnehmung
von Familien- und Pflegeaufgaben beruht. Das
heiBt, wenn eine Teilzeitbeschéftigung auf ande-
ren Kriterien beruht hat, dann darf ich das kiinftig
sehr wohl — wenn ich das wortlich nehme — bei
einer Auswahlentscheidung beriicksichtigen. Das
wird schon mit dem Teilzeit- und Befristungsge-
setz unvereinbar sein und auch mit der entspre-
chenden EU-Richtlinie. Aber auch fiir die anderen
Kriterien wird das einen deutlichen Riickschritt
bedeuten, weil damit die Gleichwertigkeit eher
frauentypischer Berufsverldufe, die eben von sol-
chen Unterbrechungen héufiger gekennzeichnet
sind, als das bei Ménnern der Fall ist, stdrker ge-
ahndet werden, als das gegenwiértig der Fall ist.
Das wire auch gleichberechtigungswidrig. Inso-
fern wird von dem bisherigen Nachteilsausgleich
etwas weggenommen. Das ist aus meiner Sicht
auch verfassungswidrig. Denn der Artikel 3 Ab-
satz 2 GG hat einen bestimmten Auftrag. Und
wenn ich keinen empirischen Anhaltspunkt dafiir
habe, dass der Auftrag sich erledigt hat, dann
kann ich nicht hinter das erreichte Niveau zuriick-
gehen. Genau das geschieht aber an dieser Stelle.
Weil namlich die typisch frauengepragten Er-
werbsverliufe, die eben mit solchen Unterbre-
chungen sehr viel hdufiger zu tun haben, kiinftig
wieder starker negativ sanktioniert werden kon-
nen. Es sei denn, in der Verwaltung korrigiert man
das aus ,,freien Stiicken“. Nur, so wie ich die Ver-
waltung kenne, vergleicht man die Regelungen
mit dem alten Recht und sagt dann, ,,na endlich
diirfen wir wieder”. Aus vielen Fortbildungsver-
anstaltungen kenne ich das Interesse, eine gerin-
gere Anzahl von Beschiéftigungsjahren, aufgrund
von Unterbrechungen und Teilzeitbeschaftigung

Ausschuss fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend

Ausschuss fiir Recht und Verbraucherschutz

doch negativ bei Auswahlentscheidungen zu be-
riicksichtigen. Als besser werden die Beschéftig-
ten angesehen, die rundum einsetzbar sind und
immer schon gearbeitet haben. Das sind aber iiber-
wiegend Ménner und weniger Frauen. Deshalb be-
deutet die vorgesehene Regelung einen eklatanten
Riickschritt. Das ist eines der Beispiele, die ich in
meiner umfangreichen Stellungnahme aufgefiihrt
habe. Davon gibt es noch mehr.

Abg. Marcus Weinberg (Hamburg) (CDU/CSU):
Ich wiirde gerne in die Praxis gehen: Zum heute
giiltigen Bundesgleichstellungsgesetz, das damals
von der SPD, den Griinen und der CDU/CSU ver-
abschiedet worden ist, gibt es kritische Positio-
nen. Die Umsetzung des Gesetzes in der Praxis
wird als problematisch angesehen. Meine Frage
lautet, warum kommt ein relativ gutes Gesetz in
der Praxis noch nicht so an, wie gewtiinscht? Dann
noch die Frage, was miisste getan werden, damit
es besser ankommt, auch mit Blick auf den aktuel-
len Entwurf? Die Frage richte ich an Frau von
Fallois und Frau Dr. Lukoschat.

Frau Anne von Fallois (Kienbaum Management
Consultants): Man konnte zunéachst einfach ant-
worten, dass ein Gesetz, das nicht sanktioniert
wird, dann auch nicht so akribisch befolgt werden
muss. Lange Zeit galt das Argument, dass nicht
genug Frauen zur Verfiigung stehen wiirden, um
die nichst hoheren Hierarchieebenen bedienen zu
konnen. Das ist allerdings etwas, was nur noch be-
grenzt gilt und wo man sich tatsdchlich fragen
muss: Wie kann es sein, dass es z. B. zwischen der
Fiihrungsebene der Referatsleiter, die heute unge-
fahr mit 32 Prozent von Frauen besetzt ist, und
der nédchsten Ebene der Unterabteilungsleiter, wo
sich nur noch 21 Prozent Frauen finden, solche
eklatanten Unterschiede gibt? Das ist am Ende
auch eine Frage von Politik. Dann kommen die
Elemente, iiber die wir gerade kurz gesprochen
haben, hinzu. Herr Dr. von Roetteken, Sie haben
darauf hingewiesen: Wenn dann bepunktet wird,
wer sozusagen ,,dran ist, dann sind im Zweifels-
fall eher die Manner ,,dran“. Dazu kommen dann
auch noch gewisse , Logiken®, die sich sozusagen
in der Teekiiche entfalten oder vielleicht auch mal
am Stammtisch. Plotzlich stellt man fest, dass auf
dem Weg nach oben Frauen ,,verloren“ gehen. Das
kann man, glaube ich, nur verdndern, wenn man
sich sehr transparent Ziele setzt und wenn man
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dafiir sorgt, dass diese nicht nur numerisch, son-
dern auch kulturell in einer Organisation erfiillt
werden. Das gilt fiir die 6ffentliche Verwaltung
ebenso wie fiir Unternehmen.

Frau Dr. Helga Lukoschat (EAF Berlin e. V.): Aus
unserer wirklich langjdhrigen Beratungs-, For-
schungs-, und Ausbildungspraxis zu diesen The-
men kann ich mich an das anschlieen, was Frau
von Fallois gerade gesagt hat. Wir brauchen ein
umfassendes Verstindnis von Gleichstellungspoli-
tik, das weit iiber das hinausgeht, was unter der
klassischen Frauenforderung zu verstehen ist. Das
gilt fiir die Verwaltung wie fiir die Unternehmen.
Ich glaube, wir miissen sehr viel mehr Augenmerk
auf die Fiihrungskrifte legen, wie sie jetzt sind.
Wir haben in unserer Stellungnahme sehr dafiir
pladiert, mehr verpflichtende Fortbildungen anzu-
bieten. Zum Teil wird das in der Wirtschaft in
groBen Unternehmen schon gemacht. Man sagt,
,wir brauchen die Chancengleichheit und Diver-
sity-Schulungen®. Ich denke, das wiére auch fiir
den offentlichen Dienst wichtig, wobei die Argu-
mentation hinterlegt sein muss, warum es wichtig
ist. Wir brauchen Akzeptanz fiir diese Art der
Gleichstellungspolitik.

Ich glaube auch nach wie vor, wir brauchen ein
Verstdndnis von wirklich zeitgeméBen Karriere-
wegen — und das betrifft eben nicht nur Frauen.
Das mochte ich noch einmal ganz ausdriicklich
sagen. Die Herausforderung ist doch heute auch,
Karrierewege fiir beide Geschlechter zu ermégli-
chen, wo Auszeiten auch aus unterschiedlichen
Griinden — ich bin da ganz bei Thnen, Herr Dr. von
Roetteken — und auch spéte Karrieren maglich
sind. Die Herausforderung ist auch, dass wir einen
offeneren Blick dafiir kriegen, was Kriterien fiir
den Aufstieg sind, der einfach mit unterschiedli-
chen Lebensldufen moglich sein muss, insbeson-
dere auch fiir Menschen mit Familien und Pflege-
pflichten. Das sind fiir mich ganz wichtige Hand-
lungspunkte; die gelten fiir den 6ffentlichen
Dienst und fiir die Unternehmen — ein strategi-
scher Ansatz.

Abg. Gudrun Zollner (CDU/CSU): Ja, ich hitte
noch eine Frage an Herrn Dr. von Roetteken zur
Anwendung des Begriffs strukturelle Diskriminie-
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rung in § 8 des vorgesehenen neuen Bundes-
gleichstellungsgesetzes. Wie kann er fiir den Ein-
zelfall gerichtsfest gemacht werden?

Dann hiétte ich noch eine Frage an Herrn Professor
Windthorst: Inwieweit ist vor dem Hintergrund
der VerfassungsmaébBigkeit des Gesetzes eine Hérte-
fallregelung fiir die Branchen notwendig, wo der
Frauenanteil unter 30 Prozent liegt? Miisste in
dieser Richtung etwas gemacht werden, auch im
Hinblick auf die Sanktion des ,,leeren Stuhls“?

Herr Dr. Torsten von Roetteken (Vorsitzender
Richter am Verwaltungsgericht Frankfurt am
Main): Die Frage kann ich eigentlich nicht beant-
worten, da es ndmlich nicht gerichtsfest zu ma-
chen ist. Das ist ja das Problem. Wenn der § 8 Ab-
satz 1 Satz 4 Bundesgleichstellungsgesetz sagt, ich
darf von der an sich vorgegebenen bevorzugten
Auswahl eines Mannes, weil diese dort unterre-
présentiert sind, abweichen, wenn Frauen struktu-
rell diskriminiert sind, dann frage ich: Welche
Dienststelle leistet sich diesen Offenbarungseid?
Die stellen sich dann in einem Verfahren bei mir
hin und sagen, ja, wir haben bisher die Frauen
strukturell diskriminiert und jetzt miissen wir das
mal anders machen. Also ich meine, das ist eine
,Lachnummer“, das macht in der Praxis keiner.
Ich befasse mich wirklich sehr lange mit dem Be-
amtenrecht und dem Konkurrenten-Auswahlge-
schift und habe weill Gott viel gesehen. Daher
kann ich sagen, das ,,zieht sich keiner an“. Das
heiBit, die Regelung wird zwar auf dem Papier ste-
hen, aber keiner wird sie anwenden. Wer es pro-
biert, wird schon deshalb scheitern miissen, weil
den Dienststellen vor Ort die Nachweise dafiir
fehlen, die die strukturelle Diskriminierung konk-
ret fiir diesen Bereich dieser Dienststelle belegen.
Worauf soll es denn im Einzelnen ankommen? Da-
ran sind wir ja bisher alle schon in der Praxis ge-
scheitert, das alles im Einzelnen namhaft zu ma-
chen. Warum soll das jetzt pltzlich klappen, wo
wir es ins Gesetz schreiben, aber selbst in der Be-
griindung des Gesetzentwurfs die Kriterien dafiir
im Einzelnen nicht geliefert werden. Da konnten
wir es wenigstens abschreiben. Das heifit also,
kein Richter und keine Richterin wird ,,das Ding
anfassen“. Wenn eine Dienststelle sich juristisch
beraten lassen wird — hier sitzen ja auch Kollegin-
nen aus dem Anwaltverein — werden die Juristen
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sagen, dass man lieber einen Bogen darum ma-
chen solle, es lieber lassen solle, weil man damit
nur Schiffbruch erleide. Das heilit, es wird damit
etwas vorgetduscht, was nicht umsetzbar ist oder
es soll etwas gerettet werden, was nicht deutlich
ausgesprochen wird. Es wird keine Anwendung
finden. Im Ubrigen gefihrdet es wegen der In-
transparenz die restlichen Regelungen, denn es
liegt bei den einzelnen Féllen im jeweiligen Er-
messen. Ich darf es mal anwenden und dann darf
ich es wieder nicht, wenn Frauen strukturell be-
nachteiligt sind. Da wird nachher der Dienststelle
Willkiir vorgeworfen, wenn das in Einzelfdllen
mal gemacht wird und mal nicht. Das ist nicht ge-
richtsfest zu machen. Sie retten die Ménnerbevor-
zugungsregelung nicht, wenn Sie sagen, der Ent-
wurf will ja insgesamt die strukturellen Benach-
teiligungen von Frauen bekdampfen. Dann wird
das keine Regelung sein, die dieses Konzept trag-
fahig machen wird. Da muss man tendenziell zum
alten Recht zuriickkehren. Das kann man besser
machen und muss man besser machen. Aber sie
kommen mit der neuen Regelung nicht zum ent-
scheidenden Punkt. Das wird ,,null Erfolg” haben,
im Gegenteil es erzeugt nur Chaos. Der Mann, der
davon betroffen sein wird, wird klagen und er
wird Recht bekommen, weil man ihn aufgrund
von intransparenten Kriterien nicht aus dem Ver-
fahren ,rausschiefen” kann. Da kriegt er auch bei
mir Recht.

Herr Prof. Dr. Kay Windthorst (Stiftung Familien-
unternehmen): Frau Zollner, wenn ich Sie recht
verstehe, geht es um Ausnahmeklauseln von der
fixen Quote. Ist das richtig? Gut. Diese Ausnahme-
klauseln mochte ich nach zwei Aspekten beurtei-
len. Vielleicht erlauben Sie mir als Verfassungs-
rechtler zundchst einmal, den rechtspolitischen
Aspekt hervorzuheben. Rechtspolitisch glaube ich
sagen zu konnen, also von aullen betrachtet, dass
Sie ganz froh sind, dass Sie da einen Kompromiss
gefunden haben und sich freuen, dass die Verfas-
sungsrechtler daran nicht mehr rithren. Trotzdem
mochte ich Ihnen hier klar meine verfassungs-
rechtliche Sicht darlegen. Aus verfassungsrechtli-
cher Sicht muss man sich fiir den Fall, dass tat-
sdchlich nicht hinreichend qualifizierte Frauen
vorhanden sind, darum sorgen, dass ein verfas-
sungswidriger Eingriff in das Grundrecht aus Arti-
kel 14 GG vorliegen konnte.
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Nun gibt es dagegen im Wesentlichen drei Ein-
waéande. Der erste Einwand ist, dazu kommt es
nicht, weil tatsdchlich gentigend qualifizierte
Frauen vorhanden sind. Das kann ich nicht beur-
teilen. Ich mochte nur darauf hinweisen, dass die
Gesetzesvorschldge, die zur Forderung des unter-
reprasentierten Geschlechts im Bundesrat Ende
2012 und 2011 in Nordrhein-Westfalen einge-
bracht worden sind, sagen — ich zitiere wortlich —
,Man kann nie ausschlieBen, dass diese Konstella-
tion eintritt. Und aus diesem Grund halten wir es
fiir verfassungsrechtlich geboten, eine entspre-
chende Ausnahmeklausel aufzunehmen“. Warum
dies heute nicht mehr gelten soll, was vor zwei
Jahren noch galt, weil ich nicht.

Der zweite Einwand ist, und ich glaube, der ist
noch virulenter, dass man sagt, diese Ausnahme-
klauseln, die werden doch letztlich nur dazu be-
nutzt, um die Quote aufzuweichen. Aus verfas-
sungsrechtlicher Sicht wiirde ich hier gerne ein-
fach zwei Perspektiven einnehmen. Die erste Per-
spektive ist der Fall, dass insoweit tatsdchlich
ausreichend leistungsfahige, qualifizierte Frauen
vorhanden sind, die Ausnahmeklausel dann nicht
greift und sie dann auch nicht schadet. Die zweite
Perspektive ist der Fall, wenn das so weit nicht
der Fall sein sollte, dann ist es aus verfassungs-
rechtlicher Sicht doch allemal besser, mit einer
Ausnahmeklausel zu arbeiten, als das ganze Ge-
setz verfassungswidrig werden zu lassen.

Ich komme damit zum dritten Punkt, und ich
glaube, das ist der wesentliche Hebel. Man be-
furchtet, dass diese Ausnahmeklausel dazu be-
nutzt wird, um die ,,gldserne Decke fortzuschrei-
ben. Das ist aber kein Argument gegen die Aus-
nahmeklausel. Das ist eine Aufforderung, diese
Ausnahmeklausel, wenn sie denn tatsachlich
noch einmal diskutiert werden sollte, entspre-
chend auszugestalten. Sie darf eben nicht eine
,Frauen-Evaluierungsklausel“ werden. Sie muss
eine Klausel werden, die anhand von den Unter-
nehmen vorgegebenen objektiv messbaren Krite-
rien arbeitet. Bei der Bewerbung fiir einen Auf-
sichtsrat — wenn Sie mit Unternehmen sprechen,
ist es am Ende immer eine Eins-zu-Eins-Position —
nehme ich den einen oder den anderen Bewerber.
Selbstverstandlich miissten beide Bewerber dem
Anforderungsprofil geniigen, mit der Moglichkeit,
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dass noch eine entsprechende Kontrolle stattfin-
det. Dann haben wir keine Ausnahmeklausel fiir
irgendwelche Geschlechter-Evaluierungen, son-
dern fiir Qualifikations-Evaluierungen. Bei den er-
fassten Unternehmen, die ja sehr groBe Unterneh-
men sind, bei denen der Aufsichtsrat wichtige
strategische Entscheidungen trifft, wére eine sol-
che Qualifikations-Evaluierung durchaus sinnvoll.

Abg. Marcus Weinberg (Hamburg) (CDU/CSU):
Zum Schluss geht es auch noch einmal ums Geld,
um die Kosten. An Frau Rose-Mdhring und an
Herrn Dr. von Roetteken ist die Frage gerichtet be-
ziiglich der zu erwartenden Auswirkungen mit
Blick auf den Verwaltungsaufwand bei der soge-
nannten Ménnerquote. Vielleicht kénnen Sie skiz-
zieren, was der Erwartungshorizont sein wird fiir
die ndchsten Jahre mit Blick auf den Verwaltungs-
aufwand und die Biirokratie.

Frau Kristin Rose-Méhring (IMA der Gleichstel-
lungsbeauftragten der obersten Bundesbehorden):
Ich kann das natiirlich nicht mit Zahlen belegen,
weil das eine Regelung ist, die wir bisher noch
nicht haben. Aber man muss sich vorstellen, dass,
wenn wir jetzt z. B. Einstellungsverfahren haben
fiir Erzieherinnen in bundeseigenen Kindertages-
stitten, dann miissten wir jetzt gezielt in den Aus-
schreibungen einen entsprechenden Satz schrei-
ben, dass Midnner zur Bewerbung besonders aufge-
fordert werden. Dann miisste man sie besonders
aussuchen fiir das Auswahlverfahren. Das miisste
man dann immer weiter treiben, bis man in einer
Kindertagesstitte, die jetzt — wenn es hoch kommt
— vielleicht einen Mann und vielleicht 25 Frauen
beschiftigt, auf 13 Madnner kommt. Das wére na-
tlirlich ein endloser Aufwand.

Das Gleiche gilt bei den Ausbildungsberufen. Da
gibt es in der Regel weitaus mehr junge Frauen,
die sich bewerben. Hier miisste man also auch ge-
zielt suchen und immer wieder neue Versuche
machen. Das wiirde sich auch endlos hinziehen.
Die Frage ist dann, wie es weitergeht mit der
strukturellen Benachteiligung von Frauen. Wie
sollen wir uns dann dafiir einsetzen, wenn wir
mit den anderen Dingen so viel Zeit verschwen-
den? Jeder Tag hat maximal 24 Stunden. Ein Biiro-
tag hat eigentlich nur 8 Stunden plus; sagen wir
mal 10 bis 12 Stunden. Selbst dann wire es ein-
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fach eine ungeheure Zeitverschwendung, um die-
sen Aspekt weiter zu fordern, statt das zu machen,
was wir eigentlich sollen, ndmlich den strukturel-
len Benachteiligungen, so wie es im Grundgesetz
steht, entgegenzuwirken.

Herr Dr. Torsten von Roetteken (Vorsitzender
Richter am Verwaltungsgericht Frankfurt am
Main): Erstens, dem kann ich mich nach meiner
Prognose anschlieBen. Auch ich habe natiirlich
keine Zahlen. Es wird damit zu rechnen sein, dass
die Gleichstellungsbeauftragten mehr Entlastung
bzw. eine bessere, weitergehende personelle Aus-
stattung — auch iiber das MaB hinaus — verlangen
werden, und das dann vdéllig zu Recht, was ich in
meinem Vorschlag vorgesehen habe und was in
dem Gesetzentwurf selbst vorgesehen ist. Denn
wer zusétzlich noch eine andere Gruppe in dieser
Weise zu betreuen hat, der muss sich darum dann
auch effektiv kiimmern. Dazu braucht man dann
Zeit, vor allem wenn man solche schwierigen Ar-
beitsmarktsuchen zu betreiben oder zu begleiten
hat, wie es Frau Rose-Mdhring an einigen Beispie-
len bereits dargestellt hat.

Zum anderen wird die Einfiithrung dieser Médnner-
bevorzugung oder der Madnnerforderung, wie im-
mer man das nennen will, auch zu jeglicher Art
von Streitigkeiten fithren, bis hin zu Anfechtun-
gen von Wahlen der Gleichstellungsbeauftragten,
einstweiligen Rechtschutzverfahren, zur Ausset-
zung von Wahlen, damit auch andere sich bewer-
ben konnen. Dann ist die Funktion unbesetzt und
kann nicht wahrgenommen werden. Dann wissen
die Dienststellen nicht, wie sie weiter damit um-
gehen sollen. Bislang haben wir relativ wenige
Wahlanfechtungsverfahren in diesem Bereich ge-
habt, das wird sich sofort nach oben , katapultie-
ren”. In Berlin hat es schon einmal solche Ansitze
gegeben. Die sind alle gescheitert nach dem Berli-
ner Recht. Aber das wird sich unter dem neuen
Bundesrecht sofort massiv &ndern. Das geht auch
deshalb so einfach, weil man sagen kann, das ist
europarechtswidrig. Dann wenden die Verwal-
tungsgerichte einfach die Wahlrechtsvorschriften
des Bundesgleichstellungsgesetzes nicht mehr an
— Punkt. Das heilit, der Ausschluss von Mannern
wird einfach so behandelt, als gébe es ihn nicht.
Alle Beschiftigten diirfen dann wihlen und es
dauert Jahre, bis man das im Eilverfahren und im
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Hauptsacheverfahren durch drei Instanzen ausge-
tragen hat, vielleicht noch ldnger als die eigentli-
che Amtszeit, da meine Kollegen bei den Verwal-
tungsgerichten so ,,furchtbar” schnell arbeiten. Ich
spreche aus Erfahrung. Das heilit, dass man nach
vier bis fiinf Jahren dann vielleicht irgendwie Be-
scheid weiB. Bis dahin ,,doktern®“ dann viele vor
sich hin oder sind auf der Suche danach, was sie
nun konkret machen sollen. Sie kommen dazu,
dass das eine Daueraufgabe wird, das heilit also,
auch der Umfang der Aufgaben stellt sich auf un-
absehbare Dauer. Sie kriegen sozusagen mit einer
auch von Ménnern gewihlten Gleichstellungsbe-
auftragten einen Zweitpersonalrat. Nur die Idee
von Gleichstellungbeauftragten oder Frauenbeauf-
tragten war, diese Aufgabe, die heute schon ge-
setzmédBig bei Personalrédten ressortiert, einer spe-
ziell fiir Gleichstellungs- und Gleichberechti-
gungsfragen verantwortlichen Person zu iiberant-
worten. Das brauchen wir nicht mehr, wenn Méin-
ner im 6ffentlichen Dienst genauso geférdert und
unterstiitzt werden sollen, wie das bei Frauen der
Fall ist. Das kann der Personalrat gleich selbst
ubernehmen. Nur aus meiner Praxis weil} ich,
dass es heute hdufig inhaltliche Meinungsver-
schiedenheiten zwischen Personalrdten und
Gleichstellungsbeauftragten gibt. Die werden weg-
nivelliert.

Der Vorsitzende: Wir kommen jetzt zu den Fragen
der SPD-Fraktion. Ihr stehen 17 Minuten zur Ver-
fiigung.

Abg. Birgit Kémpel (SPD): Ich habe Fragen an
Herrn Professor Wieland. Wie beurteilen Sie die
verfassungsrechtlichen und auch europarechtli-
chen Bedenken unter anderem der Sachverstdandi-
gen Dr. von Roetteken und Dr. Heidebach in Be-
zug auf die Geschlechteransprache im Bundes-
gleichstellungsgesetz? Dann wiirde ich Sie bitten,
dass Sie noch einmal auf den Unterschied zwi-
schen Unterreprasentanz und Benachteiligung
eingehen. Das hat mich etwas irritiert, muss ich
zugeben. Vielleicht kénnen Sie noch einen Satz
zu dem behaupteten Biirokratieaufwand in Bezug
auf die Umsetzung der vorgesehenen Geschlech-
teransprache sagen.

Herr Prof. Dr. Joachim Wieland LL.M. (Deutsche
Universitat fiir Verwaltungswissenschaften
Speyer): Der erste Punkt, der hier so umstritten
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ist: Ist es verfassungswidrig, wenn der Gesetzgeber
in einer Vorschrift sagt, wenn Ménner unterrepra-
sentiert sind, gilt das Gleiche, was fiir Frauen gilt?
Da sehe ich keinen Grund, einen Verfassungsver-
stoB anzunehmen. Das hat nichts mit Arti-

kel 3 Absatz 3 GG zu tun. Da steht drin: Niemand
darf wegen seines Geschlechts diskriminiert wer-
den. Wenn Sie sagen, wenn etwas bei Mdnnern
der Fall ist, was auch bei Frauen der Fall ist, wer-
den sie gleich behandelt, dann fdllt es mir schwer,
auch nur in Ansédtzen eine Diskriminierung zu er-
kennen. Das ist ja gerade die Gleichstellung. Das
hat meines Erachtens nichts mit dem Anwen-
dungsbereich von Artikel 3 Absatz 3 GG zu tun.
Mit allem Verlaub vor der ehemaligen Prasidentin
des Bundesverwaltungsgerichts: Es ist eine
Gleichsetzungsregel.

Dann wird geltend gemacht: Bei Frauen ist etwas
ganz anderes gemeint als bei Mdnnern. Wenn ich
aber in das Gesetz hineinschreibe, die Regelung,
die ich fiir Frauen getroffen habe, gilt unter glei-
chen Umstidnden auch bei Médnnern, dann ist na-
tlirlich auch bei Mdnnern das mit vorausgesetzt,
was sonst bei Frauen gemeint ist. Hier wird unter-
stellt, dass es bei Frauen eine strukturelle Benach-
teiligung gebe. Diese habe man bei Médnnern nicht
und deshalb wiirde dann das Gesetz anders wir-
ken. Das ist aber nicht der Fall. Das Gesetz trifft
eine abstrakte Regelung fiir den Fall, dass es eine
strukturelle Benachteiligung von Madnnern einmal
geben sollte. Fiir die Gegenwart sind wir uns
wahrscheinlich einig. Ich wiisste im Moment auch
keinen Bereich mit einer strukturellen Benachtei-
ligung von Ménnern. Das hindert den Gesetzgeber
aber doch nicht daran, vorbeugend zu regeln, dass
eine strukturelle Benachteiligung von Madnnern
verboten ist, weil sie gegen die Verfassung ver-
stoBe. Ich habe noch nie gehort, dass eine vorbeu-
gende Regelung, die zwei Fille gleich behandelt,
deshalb verfassungswidrig sein soll, weil der eine
Fall in der Wirklichkeit bisher nicht nachgewie-
sen worden ist. Es ist bei Rechtsnormen so, dass
sie manchmal Fille regeln, die es gliicklicher-
weise in der Wirklichkeit nicht gibt. Das macht sie
leerlaufend, solange die tatsdchlichen Umstdnde
sich nicht @ndern. Das fiihrt aber nicht dazu, dass
eine Regelung im Ergebnis verfassungswidrig ist.

18. Wahlperiode

Protokoll der 29. Sitzung des Ausschusses fiir Familie, Senioren, Frauen und  Sgijte 44 von 338

Jugend und der 41. Sitzung des Ausschusses fiir Recht und Verbraucherschutz

vom 23. Februar 2015



Ich habe den Eindruck, die Gegner dieser Neure-
gelung sehen die MaBnahmen in Gefahr, die bis-
her mit begrenztem Erfolg gegen die strukturelle
Benachteiligung von Frauen ergriffen worden
sind, wenn man das jetzt geschlechtsneutral for-
muliert. Das ist aus meiner Sicht iiberhaupt nicht
gegeben. Ich sehe auch nicht den biirokratischen
Aufwand, der hier auf einmal entstehen soll. Ich
sehe — anders als der Kollege Dr. von Roetteken —
auch nicht eine Uberlastung der Verwaltungsge-
richte mit Streitigkeiten. Ich leite selbst eine Be-
horde, eine kleine Universitit. Wir haben eine
Gleichstellungsbeauftragte, wir haben einen Per-
sonalrat. Ich garantiere Ihnen, durch dieses Gesetz
wirde sich nichts d&ndern. Das scheint mir ein
»3cheingegner” zu sein, den man aufbaut, weil ei-
nem die Richtung nicht passt. Das kann man poli-
tisch vertreten. Nur der verfassungsrechtliche An-
satz ist aus meiner Sicht verfehlt: Wenn man sagt,
das, was fiir Frauen unter bestimmten Umstdanden
gilt, soll unter den gleichen Umstédnden auch fiir
Maénner gelten, so ist das nicht verfassungswidrig.
Ich befiirchte, ich wiirde mich wiederholen, wenn
ich weiter etwas dazu ausfiihrte. Vielleicht leuch-
tet es IThnen ein, vielleicht leuchtet es Thnen auch
nicht ein. Ich befiirchte, es wird letztlich nicht al-
len einleuchten.

Thre zweite Frage nach der Unterreprdasentanz und
der Benachteiligung habe ich — ehrlich gesagt —
nicht ganz verstanden. Vielleicht habe ich mich
bei meinem Eingangsstatement missverstidndlich
ausgedriickt. Wenn Sie mir bitte noch einmal er-
ldutern konnten, wozu ich etwas sagen soll.

Abg. Birgit Kémpel (SPD): Sie sind eigentlich
auch schon darauf eingegangen, Sie haben das so-
mit auch schon beantwortet.

Abg. Sonke Rix (SPD): Herzlichen Dank auch an
alle anwesenden Sachverstidndigen fiir Ihre kom-
petenten Beitrdge und MeinungsduBerungen, die
Sie hier geleistet haben. Ich will auch noch ein-
mal auf das Bundesgleichstellungsgesetz einge-
hen. Bitte erldutern Sie, ob es dort Defizite gibt bei
der Umsetzung der Quotenregelung. Dazu wiirde
ich gerne Herrn Dr. Heidebach und Herrn Dr. von
Roetteken fragen, ob Sie Vorschlédge haben, um
diese Defizite zu beseitigen.

Herr Dr. Martin Heidebach (Ludwig-Maximilians-
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Universitdt Miinchen): Es gibt ein Defizit bei der
Umsetzung, weil die geltende Regelung lautet:
Frauen werden bei gleicher Qualifikation bevor-
zugt. Also, nur wenn man bei mehreren Bewer-
bern einen Qualifikationsgleichstand feststellt,
kann man die Quote iiberhaupt anwenden. Dazu
miissen Sie aber erst einmal zu einem Qualifikati-
onsgleichstand kommen. Wenn Sie sich aber, was
derzeit praktiziert wird, bei mehreren Bewerbern
zundchst alle Unterqualifikationen ansehen, bei
einer Beurteilung praktisch bis in die letzte Note
gehen, kommen Sie nicht zu einem Qualifikati-
onsgleichstand. Sie miissen sich das so vorstellen:
Wenn Sie zwei Abiturzeugnisse nebeneinander le-
gen und dann sagen, ,,in Musik hat der Eine

12 Punkte und der Andere 10 Punkte, deswegen
halte ich den mit 12 Punkten fiir den besseren
Kandidaten“, dann kommen Sie natiirlich immer
zu einer Reihung. Wenn ich zu einer Reihung
komme, dann kann ich die Quote nicht anwen-
den. Deswegen ist mein Vorschlag, diese Ausdiffe-
renzierung der Qualifikationsmerkmale zu begren-
zen, indem ich in die Regelung Folgendes auf-
nehme: ,,Bei im Wesentlichen gleicher Qualifika-
tion ist eine Frau zu bevorzugen.“ Also, es kommt
nicht auf die ganz gleiche Qualifikation an, son-
dern auf eine im Wesentlichen gleiche Qualifika-
tion. Und das soll als Schranke fiir eine Ausdiffe-
renzierung dienen.

Herr Dr. Torsten von Roetteken (Vorsitzender
Richter am Verwaltungsgericht Frankfurt am
Main): Defizite lassen sich im Personalauswahlbe-
reich moglicherweise beheben. Man muss es je-
denfalls probieren, indem man den Vorschlag auf-
nimmt, der im Gutachten von Professor Papier
und Dr. Heidebach fiir die nordrhein-westfilische
Landesregierung gedulert wurde: Indem man
nédmlich die Formulierung ,,gleiche Eignung* da-
hingehend dndert, dass Frauen dann nicht bevor-
zugt werden, wenn ein ménnlicher Bewerber of-
fensichtlich besser geeignet ist. Das hat aus prakti-
scher Sicht einen Vorteil: Dass ndmlich ein
Rechtsanwender wie ich durch das Verb ,,offen-
sichtlich® darauf gestoBen wird zu fragen: Ist der
Unterschied ins Auge springend, ist er deutlich
erkennbar oder ist er doch nur marginal? Ist er
ndmlich nur marginal, dann soll es darauf nicht
mehr ankommen. Die bisherige Praxis hat die Vor-
schrift dadurch umgangen — gefordert durch die
Rechtsprechung meiner Kolleginnen und Kolle
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gen —, dass man nicht nur die Noten von Beurtei-
lungen oder anderer Sachen angeguckt hat, son-
dern bis ins kleinste Detail ,,hinabgestiegen* ist:
Ob es hier einen kleinen Unterschied und da noch
einen gibt — und am Schluss stand bei den Behor-
den immer: ,Ja, er ist ein bisschen besser geeig-
net.“ Das ,,bisschen” habe ich jetzt eingefiigt, weil
es tatsidchlich immer nur ,,ein bisschen war, aber
der Schlusssatz lautete jedenfalls, dass er besser
war. Damit haben die meisten Verwaltungsge-
richte das als qualifikationsbezogene Auswahlent-
scheidung akzeptiert und sind zur Anwendung
der sogenannten Entscheidungsquote in § 8 Bun-
desgleichstellungsgesetz gar nicht mehr gekom-
men. Sie werden ganz wenige Entscheidungen fin-
den, wo das in der Praxis iiberhaupt je eine Rolle
gespielt hat. Und das hat das Gutachten von Pro-
fessor Papier — mit meinen praktischen Erfahrun-
gen vollig iibereinstimmend — richtig analysiert.
Und das kann man durch eine andere Formulie-
rung auffangen, die ich in dieser Form auch fiir
europarechtskonform halte, denn der Européische
Gerichtshof hat gesagt, es miisse eine fast gleich-
wertige Eignung vorliegen. Wenn Sie ,,fast gleich-
wertig” in das Gesetz schreiben, suchen alle wie-
der im Kleingedruckten, in der kleinsten FuBinote
der Beurteilung. Das kann nicht Sinn der Sache
sein. Man muss meinen Kollegen das abgewdh-
nen. Ob es klappt, weill ich nicht. Aber der Ge-
setzgeber muss es jedenfalls probieren.

Ein anderer Punkt: Man kann an anderen Stellen
z. B. die Ubergehung der Rechte von Gleichstel-
lungsbeauftragten sanktionieren, indem man re-
gelt, dass alle Entscheidungen, die ohne Mitwir-
kung der Gleichstellungsbeauftragten getroffen
werden, unwirksam sind. Das verstarkt deren
Moglichkeiten im Vorfeld, weil die Dienststelle
dieses Risiko nicht eingehen will. Man kann auch
iiber Klagerechte von Gleichstellungsbeauftragten
oder Antidiskriminierungsverbdnden nachden-
ken. Mein Vorschlag enthélt solche Klagerechte
nicht, weil das tendenziell auf einen Alternativ-
vorschlag zu diesem Gesetzentwurf hinausgelau-
fen wire. Aber wenn Sie den Entwurf fiir ein hes-
sisches Gleichberechtigungsgesetz nachlesen, den
die hessische SPD-Landtagsfraktion vor kurzem
eingebracht hat, werden Sie noch mehr von die-
sen Instrumenten finden. Man kann das alles we-
sentlich effizienter ausgestalten. Nur dazu miisste
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man das z. B. auch bei der Qualifikationsbeurtei-
lung besser mit dem Dienstrecht verzahnen. Das
muss man dann auch detaillierter regeln, als es
heute im Gesetz ist. Ich habe mich bemiiht, mit
meinen Vorschldgen innerhalb der Strukturen des
Bundesgleichstellungsgesetzes auf einige Punkte
hinzuweisen. Aber man kann das sicherlich noch
wesentlich besser machen und dadurch zu einer
effizienteren Praxis kommen. Denn das ist das
groBte Defizit, das wir gegenwiértig haben.

Zu den Gleichstellungspldnen will ich jetzt keine
ndheren Ausfithrungen machen. Auch hier gilt:
Diese werden bisher teilweise iiberhaupt nicht,
teilweise sehr mangelhaft erstellt. Daran wird der
Gesetzentwurf leider auch nicht viel dandern, weil
das alles nicht sanktioniert wird. Ein Beispiel:
Wenn man eine Regelung einfiihrt, dass es ohne
Gleichstellungsplan keine Beférderungen oder
keine Einstellungen mehr gibt, dann wird die
Dienststelle schon ,,springen”. Und wenn das
noch von x-beliebigen Leuten eingeklagt werden
kann, dann kommt auch , Druck in die Flasche®.
Ich will das aber nicht auf die Gerichte konzent-
rieren, das liegt mir fern. Wenn wir andere Instru-
mente finden, soll mir das auch recht sein, aber es
ist eine der Mdglichkeiten, wie man dort zu mehr
Effizienz kommen kann.

Wenn man das alles iiberlegt, dann muss man
sich den Entwurf in der Tat noch einmal griind-
lich ansehen, aus den bisherigen Erfahrungsbe-
richten der Bundesregierung herausarbeiten, wel-
che Fehler darin aufgelistet sind, und weitere
Fehlerquellen ermitteln, z. B. durch Befragung
von Gleichstellungsbeauftragten oder Personalab-
teilungen. Fiihrt man das ein, dann kommt man
auf einen Weg, wie man das Gesetz auch inhalt-
lich auf einen neuen Level bringen kann. Das ist
mein Ziel. Ich will das Gesetz ja nicht kaputt ma-
chen, weil ich etwa dagegen wire. Im Gegenteil!

Abg. Birgit Kompel (SPD): Ich habe eine Frage an
Frau Dr. Lukoschat. Es geht hier noch einmal um
den offentlichen Dienst. Sehen Sie ein Haupthin-
dernis fiir die gleichberechtigte Teilhabe von
Maénnern und Frauen an Fiihrungspositionen im
offentlichen Dienst darin, dass Ménner die ange-
botenen Mafinahmen zur besseren Vereinbarkeit
von Familie und Beruf wenig oder gar nicht an-
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nehmen und nutzen? Welche MalBlnahmen schla-
gen Sie vor, um die Bereitschaft von Mdnnern und
Frauen in Fiihrungspositionen zu erh6hen und
die MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von
Familie, Beruf und gegebenenfalls auch Pflege an-
zunehmen?

Frau Dr. Helga Lukoschat (EAF Berlin e. V.): In
der Tat denken wir, dass das Thema Vereinbarkeit
— wie ist sie gestaltet, wie wird die Elternzeit vor-
bereitet und genommen, wie erfolgt der Wieder-
einstieg in den Beruf — eines der Kernthemen fiir
eine moderne Gleichstellungspolitik ist. Fiir mich
ist ganz wichtig, dass das kein Frauenthema ist.
Das ist ein Thema fiir Frauen und Ménner oder —
neutral ausgedriickt — auch fiir Eltern. Ich denke,
dass hier das Bundesgleichstellungsgesetz in sei-
nem Passus iiber die Vereinbarkeit auch schon
vieles versucht. Das ist auch ein fortschrittlicher
Text, das ist keine Frage. Wie vielfach erwéhnt, ist
es ganz wichtig, vor allen Dingen in der Praxis tat-
sdchlich Anreize zu setzen. Wir wissen es aus der
Wirtschaft und ich denke, wir wissen es auch aus
der Verwaltung, dass die Vorgesetzten die Schliis-
selfiguren sind. Sie sind die ,,Gatekeeper” fiir die
Karrieren. Hier miissen wir auch ansetzen, damit
eine Bereitschaft entsteht, dass auch ungewohnli-
che Modelle — und eben auch fiir Mdnner — die
notwendige Akzeptanz gewinnen.

Wir sind sehr dafiir, dass in das Anforderungspro-
fil und auch in die Beurteilungskriterien von Fiih-
rungskréften genau die Kompetenz aufgenommen
wird, Gleichstellung praktisch zu machen und
Vereinbarkeit fiir Frauen und Méanner praktisch zu
machen. Der Erfahrungsbericht von 2010 zeigt ja,
ungefihr 80 Prozent der Frauen sind in Teilzeitbe-
schéftigung, nur vier Prozent in Fiihrungspositio-
nen. Es ist so, dass Teilzeitbeschéftigte gegeniiber
Vollzeitbeschiftigten nur die halbe Chance haben,
beférdert zu werden. Das sind Kernpunkte, bei de-
nen man wirklich alle Kraft hineinlegen und ein
klares Leitbild formulieren muss — und das eben
auch fir die Fiihrungskrifte deutlich machen
muss. Das gilt meines Erachtens genauso fiir die
Wirtschaft. Ich glaube, die Unternehmen sollten
dieses Gesetz zum Anlass nehmen, wirklich tiber
ihre Personalentwicklungskonzepte, iiber eine le-
bensverlaufsorientierte Personalentwicklung
ernsthaft nachzudenken — mit vielen konkreten
MaBnahmen, mit denen man das unterlegen kann.
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Abg. Sonke Rix (SPD): Ich habe eine Frage an
Frau Eckertz-Hofer. Sie haben beim Bundesgremi-
enbesetzungsgesetz kritisiert, dass dort keine
Sanktionen vorgesehen sind. Welche schlagen Sie
vor?

Frau Marion Eckertz-Hofer (Prasidentin des Bun-
desverwaltungsgerichts a. D.): Mdglicherweise
kénnte man wie im privatwirtschaftlichen Recht
vorschlagen, eine Politik des ,,leeren Stuhls“ zu
verfolgen. Man konnte auch — das war tibrigens
im alten hessischen Gleichstellungsgesetz sehr
schon geregelt — diejenigen, die vorschlagen diir-
fen, sanktionieren. Das hat allerdings, glaube ich,
in Hessen nie wirklich Erfolg gehabt, aber es wire
zumindest ein Gedanke. Jedenfalls denke ich,
man konnte die Politik des ,,leeren Stuhls“ ma-
chen. Ansonsten tut es am meisten ,,weh®, wenn
finanzielle Forderungen, z. B. entsprechende Er-
satzforderungen, vorgesehen sind. Die Frage wire
dann, zu wessen Gunsten? Jedenfalls sollten diese
nicht zugunsten der Staatskasse erhoben werden
kénnen, sondern zugunsten von Gleichstellungs-
politik. Das Geld sollte am besten in Kitas ge-
steckt werden.

Abg. Sonke Rix (SPD): Ich habe noch eine Frage
an Frau Rose-Mdohring. Sehen Sie — abgesehen
von der Frage der Geschlechteransprache — noch
Nachholbedarf, damit Sie Thre Arbeit als Gleich-
stellungsbeauftragte gut ausfithren kénnen, z. B.
in Bezug auf die Stellvertreterregelung, auf Fris-
ten und andere fiir die Ausiibung Ihrer Funktion
und fiir die Erfiilllung Threr Aufgabe wesentliche
Punkte?

Frau Kristin Rose-Méhring (IMA der Gleichstel-
lungsbeauftragten der obersten Bundesbehorden):
Hier konnte man noch eine ganze Menge mehr
machen. Einiges ist ja schon angeklungen. Man
konnte Sanktionen einbauen, wie die Unwirksam-
keit von MaBnahmen. Das wiirde richtig ,, weh“
tun, weil dann jede zehnte MaBnahme auf einer
gewissen Ebene nicht vollzogen werden oder gar
riickgidngig gemacht werden konnte.

Es gibt auch das Problem, dass jetzt mehr Stell-
vertreterinnen gewéhlt werden sollen. Die Stell-
vertreterinnen werden alle in einem eigenen
Wahlgang gewédhlt und fiihlen sich dadurch beru-
fen, ihre eigene Gleichstellungspolitik zu machen.
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Obwohl es ein Bundesverwaltungsgerichtsurteil
aus dem Jahr 2007 gibt, wonach die erstgewihlte
Gleichstellungsbeauftragte eine Art Richtlinien-
kompetenz hat, fithlen sich die Stellvertreterin-
nen durch ihre Wahlerinnenschaft legitimiert. So-
mit wird die erstgewéhlte Gleichstellungsbeauf-
tragte stindig die Aufgabe haben, mit mehreren
Stellvertreterinnen zu koordinieren, wer welche
Aufgabe wahrzunehmen hat. Sehr viel besser
waére es, wie Herr Dr. von Roetteken vorhin schon
einmal erwdhnt hat, der Gleichstellungsbeauftrag-
ten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Verfii-
gung zu stellen. Dann gibt es ein klares Arbeits-
verhéltnis, in dem Aufgaben delegiert werden
kénnen. Die Entscheidung trifft hier im Endeffekt
die Gleichstellungsbeauftragte, z. B. bei der Teil-
nahme an einem Auswahlverfahren. Das wére
sehr viel einfacher handhabbar, als dies bei meh-
reren Stellvertreterinnen der Fall ist. Zudem ha-
ben die Stellvertreterinnen fiir die Dienststellen
den Charme, dass sie in der Regel nicht freige-
stellt sind. Sie miissen ihr Amt mit den Aufgaben
koordinieren, die sie ohnehin fiir die Dienststelle
machen miissen. Sie stehen dann immer wieder
vor der Schwierigkeit: Was mache ich zuerst, eine
Gleichstellungsaufgabe oder meine originére Té-
tigkeit?

Der Vorsitzende: Herzlichen Dank. Das Fragerecht
der SPD ist damit erschopft. Wir kommen zu den
Fragen der Fraktion Die Linke.

Abg. Cornelia Mohring (DIE LINKE.): Vielen
Dank, Herr Vorsitzender. Ich habe zwei Fragen an
Herrn Lemcke von ver.di. Sie hatten ja eingangs
gesagt, dass Sie die Gesamtbetrachtung der beiden
Béanke zur Erfiillung der Quote fiir sehr problema-
tisch halten, auch weil das gesamte Wider-
spruchsverfahren schwierig sein wird. Meine
Frage: Wére das nicht einfach dadurch zu 16sen,
dass wieder eine getrennte Betrachtung der Banke
im Gesetzentwurf festgeschrieben wird — so, wie
es in einem der urspriinglichen Entwiirfe stand?
Oder hétten Sie hier auch noch Bedenken mit an-
deren Begriindungen?

Der zweite Punkt, den ich Sie gerne fragen wiirde:
Sie haben ja auch gesagt, dass Sie den Anwen-
dungsbereich der Quote beschrankt auf die mitbe-
stimmungspflichtigen und bérsennotierten Unter-
nehmen fiir problematisch halten. Woran konnte
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der Anwendungsbereich aus Threr Sicht sinnvoll-
erweise sonst gekniipft werden — nur an die Grébe
des Unternehmens oder sehen Sie hier weitere
Punkte?

Dann habe ich noch zwei Fragen an Frau Rose-
Mohring. Sie haben ja schon aus Ihrer Praxis be-
richtet. Kénnten Sie aus Ihrer Sicht sagen, ob die
Geschlechteransprache als ,,Reserveregelung” den
Maénnern erst dann zugutekommt, wenn diese tat-
sdchlich benachteiligt werden? Oder kénnen Sie
auch Beispiele nennen, wie kiinftig Madnner bevor-
zugt beriicksichtigt wiirden und von der Gleich-
stellungsbeauftragten unterstiitzt werden miiss-
ten?

Meine zweite Frage: Sie haben ja ausgefiihrt, dass
Sie in dem jetzigen Gesetzentwurf das Ziel, dem
Bundesgleichstellungsgesetz und damit der
Gleichstellung zu mehr Durchsetzung zu verhel-
fen, nicht verwirklicht sehen. Was ware Threr An-
sicht nach erforderlich, um die Gleichstellungsar-
beit im 6ffentlichen Dienst wirksamer zu gestal-
ten?

Herr Martin Lemcke (ver.di-Bundesverwaltung):
Meine Bedenken gegen die Gesamterfiillung habe
ich ja im Eingangsstatement dargelegt, das mochte
ich jetzt nicht wiederholen. Man kénnte es poli-
tisch auch so zusammenfassen, dass hier etwas
gemacht wird, das dazu fiihrt, dass sich in sehr
vielen Unternehmen die eine Seite auf den Lor-
beeren der anderen Seite ausruhen kann. Das
kann meines Erachtens nicht Sinn der Sache sein.
Der Anteil der Arbeitnehmerinnen in Aufsichtsra-
ten ist in vielen Unternehmen, in denen wir ver-
treten sind, schon auf einem MaDB, dass nur noch
wenig zur Erfiilllung der Quote fehlt. In vielen Un-
ternehmen ist sie schon erreicht oder tibererfiillt.
Es ist eigentlich nicht einzusehen, warum davon
dann indirekt die Kapitalseite im Aufsichtsrat
profitieren kénnen sollte. Das ist schon ein
Grund, der uns dazu bringen wird, unseren Mit-
gliedern in Aufsichtsrdaten im Regelfall zu emp-
fehlen, der Gesamterfiillung von vornherein zu
widersprechen, um diese gar nicht erst anwenden
zu miissen und um nicht mit den damit verbun-
denen Unwiégbarkeiten leben zu miissen. Die Ge-
trenntbetrachtung, die noch der frithere Referen-
tenentwurf vorgesehen hat, halte ich fiir machbar
und sinnvoll. Damit wird auch etwas gemacht,
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was mit den Mitbestimmungsrechten — genauer
gesagt mit den durchzufithrenden Wahlgédngen in
der Delegiertenversammlung oder in der Beleg-
schaft eines Unternehmens — durchaus kompati-
bel ist. Das trifft mich selbst als Gewerkschafts-
vertreter am hértesten, weil wir dort in der Regel
zwei Sitze haben und die 30-Prozent-Quote dazu
fithrt, dass es immer ein Mann und eine Frau sein
muss. Wir haben jetzt global betrachtet einen An-
teil von 36 Prozent Frauen. In den einzelnen Un-
ternehmen kann das so oder so aussehen. Aber
das macht uns keine Probleme und das unter-
stiitze ich auch. Das unterstiitzen auch die Ge-
werkschaften, so dass wir hier — fiir den Bereich
des Mitbestimmungsgesetzes — keinen Ande-
rungsbedarf sehen.

Zum zweiten Punkt: Borsennotierung. Ich hatte
vorhin schon angedeutet, dass es nicht einleuch-
tet, warum zwei gleich groBe Gesellschaften, die
beide die Rechtsform von Kapitalgesellschaften
haben, unterschiedlich behandelt werden sollten,
nur weil die eine Gesellschaft borsennotiert ist
und die andere nicht. Selbstverstdndlich wiirde
durch das Weglassen des Merkmals der Borsenno-
tierung der Kreis der von diesem Gesetz erfassten
Unternehmen erheblich steigen. Wir haben zurzeit
allein etwa 650 Unternehmen, die einen Auf-
sichtsrat nach dem Mitbestimmungsgesetz haben.
Allerdings sind darunter viele Unternehmen, die
zu Tochtergesellschaften von bérsennotierten Un-
ternehmen gehoren. Beispielsweise steht die Deut-
sche Telekom fir sechs Aufsichtsrite, die nach
dem Mitbestimmungsgesetz gebildet werden miis-
sen. Insofern reduziert sich die Zahl wieder etwas.
Die GroBe des Unternehmens ist fiir mich ein ganz
entscheidender Punkt, wenn es darum geht, ei-
nem Unternehmen durch staatliche Gesetzgebung
Pflichten oder Bindungen aufzuerlegen. Dieser
Gesichtspunkt — die GroBe des Unternehmens, ge-
messen an der Kopfzahl der Menschen, die dort
arbeiten — hat fiir mich eine wesentlich gréBere
Bedeutung als der Umstand der Borsennotierung.

Frau Kristin Rose-Méhring (IMA der Gleichstel-
lungsbeauftragten der obersten Bundesbehorden):
Frau Mohring hatte nach der ,,Reserveregelung®,
nach der Geschlechteransprache, gefragt. Ich
denke, wir brauchen diese iiberhaupt nicht. Ich
bleibe dabei, dass sie verfassungswidrig ist. Auch
die Ausfiihrungen von Professor Wieland haben
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mich nicht iiberzeugt. Natiirlich kann man immer
fiir Eventualitdten irgendwelche Regelungen tref-
fen. Wir kénnen auch eine Regelung dafiir treffen,
in welches Ufo wir steigen, wenn die Welt unter-
geht. Aber im Zweifel gibt es die Ufos dann auch
nicht mehr in der Form, wie wir sie heute ken-
nen, wenn wir sie iiberhaupt kennen. Das ist ei-
gentlich eine sinnlose Regelung. Wir haben schon
mehrfach ausgefiihrt, dass es keine nachgewie-
sene strukturelle Benachteiligung von Madnnern
gibt. Es gibt eine Unterreprdsentanz. Aber diese
bezieht sich auf Zahlen und ist etwas v6llig ande-
res. Daher brauchen wir diese Geschlechteran-
sprache iiberhaupt nicht. Was die Ménner angeht,
die heute schon Benachteiligungen erleiden, weil
sie frauendhnliche Lebensentwiirfe leben, also

z. B. Elternzeit nehmen oder auch ldngere Zeiten
vom Arbeitsplatz weg sind, so sind diese ja von
dem jetzigen Bundesgleichstellungsgesetz schon
erfasst, denn darin sind durchaus geschlechts-
neutrale Begriffe wie ,,Beschiftigte”, ,, Tarifbe-
schiftigte”, ,, Kolleginnen und Kollegen* enthal-
ten. Das bedeutet: Die betroffenen Manner vertre-
ten wir jetzt schon mit, weil sie die gleichen
Nachteile haben, die Frauen erleiden, wenn sie
Familienaufgaben, in welcher Form auch immer,
wahrnehmen. Deshalb brauchen wir dafiir gar
keine neue Regelung — da kénnen wir auch beim
alten Gesetz bleiben. Diese Mdnner werden von
mir selbst und auch von den anderen Gleichstel-
lungsbeauftragten schon mit vertreten. Hier brau-
chen wir wirklich nichts Neues.

Dann hatten Sie gefragt, ob ich mir eine wirksame
Gestaltung der Gleichstellung vorstellen kann.
Zum einen konnte ich mir vorstellen, dass es ein
Gleichstellungsgesetz gibt, das fiir den gesamten
offentlichen Dienst gilt. Zum anderen kénnte ich
mir — wie wir es vorhin schon mehrfach diskutiert
haben — ein sanktioniertes Bundesgleichstellungs-
gesetz in der jetzigen Form vorstellen. Darin
miissten dann Unwirksamkeitsregelungen und
sanktionierte Gleichstellungsplédne etc. stehen. Ich
konnte mir aber auch vorstellen, dass sich z. B.
die entsprechenden Gremien in den obersten Bun-
desbehorden diese Aufgabe wirklich zu eigen ma-
chen. Das Problem ist ja, dass im Moment das vor-
gesehene Gesetz nach dem Motto ,nice to have*
formuliert ist, aber ob ich es anwende oder auch
nicht anwende, steht eher in meinem Belieben,
weil es eben nicht sanktioniert wird. Man kénnte
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beispielsweise, wie damals beim Audit ,,Familie
und Beruf“, einen Kabinettbeschluss fassen, wo-
nach jede MaBnahme oberhalb der Besoldungs-
stufe A 16, die durch das Kabinett geht, hinter-
fragt werden miisste: Warum sind das jetzt schon
wieder fiinf Mdnner und nur zwei Frauen? Das
sind Préasidenten-,Jobs“, das sind Abteilungslei-
tungen mit B 9-Besoldung, das sind richtig hoch-
kardtige Karriereposten. Da kdnnte man in der Tat
fragen, warum so viele Médnner benannt sind und
so wenig Frauen. AuBlerdem kénnte man sich
iiberlegen, warum die Abteilungsleitungen Z aus
den obersten Bundesbehorden, die sich in unre-
gelmidBigen Abstdnden treffen, nicht als stindigen
Tagesordnungspunkt haben sollten: ,,Wie ist der
Stand der Gleichstellung?. Das heif3t, neben den
gesetzlichen Regelungen, die wir brauchen, brau-
chen wir auch einen psychologischen Wandel,
denn es gibt einen ungeheuer grofen Widerstand
dagegen, den Gleichstellungsauftrag oder das Bun-
desgleichstellungsgesetz umzusetzen. Wenn aber
etwas ,,von oben‘ kontrolliert oder auch sanktio-
niert wird, dann kommen wir vielleicht tiber diese
Widerstdnde hinweg. Dann wird es mehr als ein
,nice to have“, sondern es wird wirklich zu einem
Gesetz, dessen Nichtanwendung sanktioniert
wird.

Der Vorsitzende: Recht herzlichen Dank. Als
Néchstes kommen wir zum Fragerecht von Biind-
nis 90/Die Griinen.

Abg. Ulle Schauws (BUNDNIS 90/DIE GRUNEN):
Von meiner Seite auch ganz herzlichen Dank,
auch im Namen meiner Fraktion Biindnis 90/Die
Griinen, an diese kompetente Runde der Sachver-
stindigen. Wir sind — wie Sie wissen — auch der
Auffassung, dass die Neufassung des Bundes-
gleichstellungsgesetzes in Artikel 2 des Gesetzent-
wurfs nicht zu den angestrebten signifikanten
Steigerungen fiithren wird und nicht die notwen-
dige Effizienz erreichen wird. Deswegen sieht un-
ser Gesetzentwurf eine solche Anderung des Bun-
desgleichstellungsgesetzes gar nicht vor.

Ich habe zwei Fragen an Frau Eckertz-Hofer. Es
stellt sich die Frage, ob das Bundesgleichstel-
lungsgesetz nicht mehr Verschlechterungen als
Verbesserungen enthilt. Ich wiirde von Thnen
gerne konkret wissen, ob Sie nicht in der Veranke-
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rung der Méannerforderung im Bundesgleichstel-
lungsgesetz einen Widerspruch zum Wahlrecht
ausschlieBlich fiir weibliche Beschiftigte sowie
fiir Versammlungen ausschlieBlich fiir weibliche
Beschiftigte sehen. AuBlerdem wiirde ich gerne
wissen, ob Sie noch einmal — wir haben dazu
schon etwas gehort — die Auswahlentscheidungen
im Hinblick auf die Kriterien beziiglich der Frage
des Vorliegens einer gleichen Qualifikation be-
werten konnten. Dies gilt vor allem im Hinblick
auf die Praxisanwendung, also auf die Frage,
wozu der Begriff ,,gleiche Qualifikation” in dem
jetzt vorgesehenen Gesetz in der Praxis fithren
wiirde.

Dann habe ich noch eine Frage an Frau Rose-Mdh-
ring. Zu den Gleichstellungspldnen sind zurzeit
keine Sanktionen im Bundesgleichstellungsgesetz
vorgesehen. Ein ,Knackpunkt” bei dem derzeiti-
gen Bundesgleichstellungsgesetz ist ja, dass es oft
keine Gleichstellungspldane gibt. Woran liegt das?
Was waire zu tun, um das zu dndern? Wie wéren
vor allem effiziente Instrumente im Bundesgleich-
stellungsplan umsetzbar?

SchlieBlich habe ich eine Frage an Frau Hannack.
Das Kriterium der ,,Férderung des Erreichens der
Gesetzesziele” ist — anders als noch in dem Refe-
rentenentwurf zu Beginn vorgesehen — nicht fiir
die dienstliche Beurteilung der Beschéftigten mit
Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen aufgenom-
men worden. Warum halten Sie eine solche Ma[-
nahme fiir angemessen und effektiv?

Frau Marion Eckertz-Hofer (Prasidentin des Bun-
desverwaltungsgerichts a. D.): Erstes Stichwort:
Wabhlrecht nur fiir weibliche Beschiftigte. Meines
Erachtens kann das — und ich glaube, da besteht
auch Ubereinstimmung bei den meisten, die sich
zu dieser Frage schon geduBert haben — nicht auf-
rechterhalten bleiben, wenn es bei der Mannerfor-
derung bleibt. Gleichstellungsbeauftragte sind
dann eben fiir Médnner und Frauen zustédndig. Das
bedeutet meines Erachtens automatisch, wenn
man sich nicht der systematischen Inkonsistenz
schuldig machen wollte, dass auch die Ménner,
fiir die die Gleichstellungsbeauftragte zustdndig
sein wird, sie zu wihlen haben. Das heilit, ent-
sprechende Klagen von Médnnern — und diese
werden bestimmt kommen, wahrscheinlich sogar
in Massen — werden wohl auch erfolgreich sein.
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Die néchste Frage betrifft die Auswirkungen der
in etwa gleichen Qualifikation in der Praxis. Was
miissen wir uns also an Ergebnissen vorstellen,
wenn es heibt: ,,im Wesentlichen gleich qualifi-
ziert“? Ich habe in diesem Bereich an die 25 Jahre
Erfahrung und kann dazu sagen: Dass es iiber-
haupt exakt gleiche Qualifikationen gibt, das habe
ich in diesen 25 Jahren etwa dreimal erlebt. Ich
iibertreibe oder untertreibe damit keineswegs. Den
Punkt, dass eine im Wesentlichen gleiche Qualifi-
kation besteht, habe ich in meinem Gericht auch
praktiziert. Es kam einige Male vor. Alle Beteilig-
ten waren sich mit mir dariiber einig, dass jeden-
falls in einer Vierer- bis Sechserskala ein Notenab-
stand von vielleicht einer halben Note nicht den
groBen Unterschied ausmacht, der es rechtfertigen
kann, die leistungsabhédngige Quote auszuschlie-
Ben. Diese Fille sind mengenmaéBig sehr schwer
abzuschédtzen. Das Hauptproblem wird sein, dass
man versuchen wird, schon bei den Beurteilungen
dafiir zu sorgen, dass dann einfach die Abstidnde
noch gréBer sind, so dass weibliche Bewerber
auch nicht in den Bereich der im Wesentlichen
gleichen Qualifikation fallen kénnen. Ich gebe
Frau Rose-Mohring Recht, die Sache muss ,,vom
Kopf her” angegangen werden. Das ist wirklich
eine Sache der Dienststellenleitungen, dass sie
sich das zur eigenen Aufgabe machen und dass sie
sich im Beurteilungswesen darum kiimmern, dass
es nicht zu Missbrdauchen kommt. Eine andere Lo-
sung gibt es hier wohl nicht.

Frau Kristin Rose-Méhring (IMA der Gleichstel-
lungsbeauftragten der obersten Bundesbehorden):
Frau Schauws hatte gefragt, warum es in vielen
Behorden keine Gleichstellungsplidne gibt. Das ist
der klassische Fall: Wo keine Klédgerin, da keine
Richterin. Es passiert einfach nichts. Solange eine
Behorde noch einen Oberbau hat, z. B. bis hinauf
in die Ebene des Ministeriums, kann man es na-
tlirlich bis dorthin transportieren und kann sagen:
,Jhr miisst dafiir sorgen, dass in Eurem nachge-
ordneten Bereich Gleichstellungsplédne gemacht
werden.“ Aber auch das ist schwierig. Wie gesagt,
Verwaltungen sind oft sehr lethargisch. Und wenn
sie etwas nicht wollen, dann wollen sie es nicht.
Dann passiert eben einfach nichts.

Ich kenne allerdings keine oberste Bundesbe-
hérde, die keinen Gleichstellungsplan hat. Die
Frage ist eher — und das war, glaube ich, der
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zweite Teil Ihrer Frage: Wie kann man diesen ef-
fektiver gestalten? Das ist das, was wir vorhin
schon besprochen haben. Es gibt einfach zu we-
nige Sanktionen. Ich gebe mal ein Beispiel: Es gibt
eine hochrangige MaBnahme in der Abteilungslei-
tung, besoldet mit B 9. Das ist eine richtige Karrie-
rechance. Wir wiinschen uns ja immer, dass eine
solche Stelle aus dem Haus besetzt wird, damit es
auch interne Karrieremoglichkeiten gibt. Wenn
hier eine Entscheidung zugunsten eines Mannes
getroffen wird und erkennbar ist, dass es in dieser
Legislaturperiode wahrscheinlich keine weitere
Abteilungsleitungsbesetzung mehr gibt, dann
wire das eine Mafinahme, die die Umsetzung des
Gleichstellungsplanes — vorausgesetzt, er hat die-
ses Ziel — gefdhrden wiirde. Dann hiétte die
Gleichstellungsbeauftragte ein Klagerecht und
konnte eine Klage darauf stiitzen, dass das eine
MaBnahme ist, die die Erfiillung des Gleichstel-
lungsplanes gefidhrdet. Eine solche Klage ist aber
im Moment nicht mdglich. Im Moment haben wir
nur die Moglichkeit zu klagen, wenn unsere
Rechte als Gleichstellungsbeauftragte einge-
schriankt sind. Es ist zwar sehr schon, wenn man
hier einen Erfolg erzielt. Ich habe das ja selbst im
Mai 2014 erlebt. Allerdings bewirkt es nicht sehr
viel. Es fiihrt zwar zu einem sofortigen ,,Liebesent-
zug", aber es bewirkt nicht viel in der Sache. Wie
gesagt: Es ist schon, wenn man diesen Erfolg ein-
fahren kann, und es ist ein ,,Hexenritt“, wenn man
Klage erhebt, aber es fiihrt nicht zu einer Férde-
rung der Gleichstellung. Das heilit, wir brauchen
wirklich MaBnahmen, die dazu fiihren, dass die
Dienststelle z. B. sagt: ,,Oh, das tut mir weh, das
kann ich mir nicht leisten, das verzogert die Stel-
lenbesetzung.“ Das bedeutet: Sanktionen fiir den
Gleichstellungsplan inklusive eines Klagerechts
fiir die Gleichstellungsbeauftragten.

Frau Elke Hannack (DGB - Bundesvorstand): Wir
haben als DGB begriifit, dass die allgemeinen
Pflichten in einem neuen § 4 Bundesgleichstel-
lungsgesetz eigens hervorgehoben werden und die
besondere Verantwortung von Beschéftigten mit
Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben explizit be-
nannt wird. Bedauerlicherweise soll das Krite-
rium , Forderung des Erreichens der Gesetzes-
ziele nun — anders als noch im Referentenent-
wurf — nicht in die dienstliche Beurteilung dieser
Beschiftigten mit Vorgesetzten- und Leitungs-
funktionen aufgenommen werden. Dabei hitten
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wir dieses Kriterium fiir angemessen und effektiv
gehalten. Wir sagen ndmlich: Nur wenn die Ver-
weigerungshaltung von Vorgesetzten bei der Um-
setzung der Gleichstellung von Médnnern und
Frauen auch sanktioniert wird, wird sich die Im-
plementation verbessern. Das wurde hier auch
schon gesagt. Auch die Beurteilungsrichtlinien fiir
Vorgesetzte miissen entsprechend angepasst wer-
den. Das war unser Hintergrund, warum wir ge-
sagt haben, in diesem Punkt miissten wir eigent-
lich zum Referentenentwurf zuriickkehren.

Der Vorsitzende: Herzlichen Dank. Wir kommen
jetzt zur zweiten Fragerunde der 6ffentlichen An-
hérung mit dem Schwerpunkt auf gesellschafts-
rechtlichen Fragestellungen Hierzu darf ich das
Wort wieder an meine Kollegin Renate Kiinast ab-
geben. Bitte schon, Frau Kollegin.

Die Vorsitzende: Danke. Wir beginnen mit den
Fragen der CDU/CSU-Fraktion. Es stehen 27 Mi-
nuten zur Verfiigung, auch oben auf der Uhr. Als
Erster hat sich Herr Harbarth gemeldet.

Abg Dr. Stephan Harbarth (CDU/CSU): Ich habe
zundchst eine Frage an Frau Dr. Rotsch. Sie hatten
in Thren Ausfiihrungen — fiir die ich Thnen ebenso
danke wie allen anderen Sachverstdndigen — die
Frage problematisiert, ob der Blick auf die Fiih-
rungskrifte der ersten und zweiten nachgeordne-
ten Ebene mit der Unternehmenswirklichkeit hin-
reichend in Einklang zu bringen ist. Sie hatten ge-
sagt, man miisse dies fiir eine Konzernperspektive
offnen. Ich wére IThnen dankbar, wenn Sie das aus
praktischer Sicht noch einmal vertiefen konnten.
Meine zweite Frage richtet sich an Herrn Professor
Weller. Es ist heute schon dariiber gesprochen
worden, ob es eigentlich sein kann, dass die Kom-
petenz zur Festsetzung von Geschlechterquoten
von der Personalhoheit in einem Unternehmen
abweicht. Ich ware IThnen dankbar, wenn Sie da-
rauf eingehen konnten, ob Sie mit Blick auf die
drittelparitédtisch besetzten Aufsichtsrdte in den
GmbHs und auch mit Blick auf die Kommanditge-
sellschaft auf Aktien den Regierungsentwurf fiir
sachgerecht halten oder ob Sie es nicht nahelie-
gend fdnden, das dort zu verorten, wo auch die
Personalkompetenz liegt.

Frau Dr. Friederike Rotsch (Merck KGaA): Vielen
Dank. Ich arbeite am besten mit Beispielen, wenn
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es um die Frage der Fiihrungsebenen 1 und 2 (un-
terhalb des Vorstands) geht. Nach dem derzeitigen
Gesetzentwurf wiirde man nur auf die Gesell-
schaftsebene gucken, das heif3t: auf die einzelne
deutsche Gesellschaft. In unserer Kommanditge-
sellschaft auf Aktien finden sie allerdings auf den
Fiihrungsebenen in Level 1 Kollegen und Kolle-
ginnen, die ihre Arbeitsvertrdge nicht in der Kom-
manditgesellschaft auf Aktien haben, sondern
zum Beispiel in unserem groBen Tochterunterneh-
men in Boston. Die Frage, wo Kollegen ihre Ar-
beitsvertrdge haben, ist eine Frage, die sich stédn-
dig dndern kann. Sie dndert sich etwa, wenn ein
neuer Stelleninhaber eine bestimmte Position be-
setzt. So war beispielweise die Leitung der Phar-
maforschung bis letztes Jahr eine Frau, die ihren
Lebensmittelpunkt in Europa und deswegen ihren
Vertrag bei der Kommanditgesellschaft auf Aktien
hatte und in Darmstadt ansédssig war. Die Fiihrung
hat gewechselt, und wir haben nun einen neuen
Kollegen, der seinen Lebensmittelpunkt in den
USA hat und deshalb dort seinen Anstellungsver-
trag hat. Wenn man nur auf die Gesellschaft
schauen wiirde, wire es von solchen Zufilligkei-
ten abhédngig, ob man die Ziele erreicht oder nicht.
Deshalb sagen wir: Es muss auf die gesamte Unter-
nehmensgruppe geschaut werden. Zweitens soll-
ten nicht nur Hierarchie-Level betrachtet werden;
es sollte vielmehr auch eine betriebswirtschaftli-
che Betrachtung von Management-Ebenen zulas-
sig sein. Wenn Sie nur nach Hierarchien schauen,
bekommen Sie zu viel Fluktuation, unter anderem
wegen Organisationsverdnderungen: In diesem
Jahr ist eine Kollegin zusétzlich in die Geschéfts-
leitung gekommen. Wenn man Management-Level
betrachtet, dann war sie bisher auf Level 1 und
riickt nach oben in die Geschiftsleitung. Damit
riickt von unten alles andere nach. Wenn wir nur
auf Hierarchie-Ebenen gucken kénnten, hétte sich
in dem Fall die GruppengréBe, die wir betrachten,
deutlich vergréBert. Dasselbe kann passieren,
wenn Zwischenebenen eingezogen werden und
Ebenen nach unten rutschen. Dann wiirden die zu
betrachtenden Gruppen viel kleiner werden. Des-
wegen sollte man dort mehr Flexibilitdt haben.
Das wire im Ubrigen auch deswegen sachgerech-
ter, weil etwa Hierarchie-Ebenen auf Level 1 und
Level 2 weniger strategischen Einfluss haben kon-
nen als Hierarchien weiter unten. Auch deswegen
wadre eine betriebswirtschaftliche Betrachtung an-
gemessen.
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Herr Prof. Dr. Marc-Philippe Weller (Ruprecht-
Karls-Universitdt Heidelberg): Vielen Dank fiir die
Frage. Es geht um die flexiblen ZielgréBen, die das
Unternehmen jeweils selbst festsetzen kann und
um die Frage, welches Organ sie festsetzen kann.
Systemstimmig gelost ist es bei der Aktiengesell-
schaft. Dort legt der Aufsichtsrat nach § 111 des
Aktiengesetzes des Gesetzentwurfs die Zielgréfen
fir den Vorstand fest. Das darf er, weil er insoweit
die Personalkompetenz hat. Umgekehrt legt der
Vorstand die ZielgroBen fiir die untergeordneten
Fiihrungsebenen fest. Auch das ist systemkohé-
rent, weil der Vorstand hier die Personalkompe-
tenz hat. Das ist nicht so bei der drittelbeteiligten
GmbH. Da soll der Aufsichtsrat, der dort nicht
dieselbe Kompetenz hat wie in der Aktiengesell-
schaft, die ZielgroBen festlegen. Das ist nicht sys-
temstimmig. Allerdings sind die Sanktionen die-
ser ZielgroBen gering. Es geht nur um eine Verof-
fentlichungs- und Berichtspflicht. Insofern mag
man iiberlegen, ob man die Festlegung flexibler
GréBen als Handlungsauftrdage oder Handlungs-
wiinsche an die Geschiftsfiihrung der GmbH in-
terpretiert. Die Geschiftsfiihrung kann in ihrem
Bericht darlegen, ob sie es erreicht hat oder ob sie
es nicht erreicht hat. Aber systemstimmig ist das
nicht, was in der Praxis allerdings weniger drama-
tisch sein diurfte, als man denkt. Danke.

Abg. Elisabeth Winkelmeier-Becker (CDU/CSU):
Ich wiirde gerne Frau Dr. Nikutta und Frau Dr.
Rotsch zum Thema ,Hértefallklausel” ansprechen.
Es wird gelegentlich gesagt, dass eine verfassungs-
maébige Ausgestaltung des Gesetzes eine Hértefall-
klausel vorsehen miisse fiir den Fall, dass es trotz
aller Versuche nicht gelungen sei, eine geeignete
Frau zu finden, vor allem fiir den Aufsichtsrat.
Konnen Sie sich vorstellen, dass es bei etwa 108
Unternehmen, von denen wir hier sprechen, tat-
sdachlich zu der Situation kommen konnte, dass
man keine geeignete Frau findet? Ich stelle die
Frage vor allem unter dem Aspekt, dass Frauen
angeblich ,,die falschen Qualifikationen, die fal-
schen Studiengidnge” mitbringen. Ist es aus Ihrer
Sicht nicht doch vorstellbar, dass man mit einem
gewissen Vorlauf — so eine Besetzung kommt so
regelmiBig wie Weihnachten — gewisse Defizite
auch mit einer gewissen Vorausschau nachholen
konnte? Also: Wo sehen Sie in welchen Branchen
und unter welchen Bedingungen tatsdchlich das
Risiko, dass es eine solche Harte geben konnte?
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Frau Dr. Sigrid Nikutta (Berliner Verkehrsbe-
triebe): Herzlichen Dank fiir diese Frage. Aus mei-
nem Erleben ist die Antwort ganz einfach: Wenn
Sie im Gesetz eine Hartefallklausel haben, wird
diese genutzt. Dann werden wir hadufig die Diskus-
sion haben, dass es keine geeignete Frau geben
wird. Wenn wir diese Hértefallklausel nicht haben
werden, werden wir ausreichend geeignete Frauen
fiir alle Positionen finden. Davon bin ich felsen-
fest iiberzeugt. Denn mein Beispiel ist an dieser
Stelle immer sehr einfach: Die Diskussion iiber
Qualifikationen fiir Aufsichtsrdte wurde — wenn
ich das mal in Erinnerung rufe — so richtig laut in
dem Moment, als es darum ging, mehr Frauen in
die Aufsichtsrite zu bekommen. Als die Auf-
sichtsrédte primér médnnerbesetzt waren, gab es
diese Diskussionen in dieser Deutlichkeit iiber-
haupt nicht. Das ist fiir mich ganz klar das Zei-
chen, dass jetzt erst — quasi auch als Ausschluss
fir Frauen — noch mal die Qualifikationsdiskus-
sion und die Fortbildungsdiskussion virulent
wurde. Mein klares Petitum ist: Es braucht keine
Hartefallregelung, weil es geniigend qualifizierte
Frauen geben wird.

Frau Dr. Friederike Rotsch (Merck KGaA): Vielen
Dank. Ich schlieBe mich bei dem Thema ,,Harte-
fallklausel“ Herrn Professor Windthorst an. Wir
brauchen eine Hartefallklausel nicht, um sie stan-
dig zu verwenden, sondern um den Ausnahmen,
die es geben kann, gerecht zu werden. Sie haben
im Aufsichtsrat verschiedene Positionen, die Sie
besetzen wollen, zum Beispiel den Finanzspezia-
listen. Es ist denkbar, dass Sie dann fiir diese Po-
sition niemanden finden. Als Merck KGaA sind
wir im Pharmabereich und im Life Science-Be-
reich sehr stark. Auch dort brauchen wir eine ent-
sprechende Mischung von Kollegen auf der An-
teilseignerseite, die sich mit Chemie oder Life Sci-
ence auskennen und Kollegen, die sich mit
Pharma auskennen. Es sind gesetzliche Regelun-
gen denkbar, die dazu fiihren, dass es keine ,,of-
fene Tur“ ist, sondern, dass dann doch wieder nur
Mainner in den Gremien sind. Aber fiir einzelne

Ausnahmefille ist eine solche Klausel erforder-
lich.

Abg. Elisabeth Winkelmeier-Becker (CDU/CSU):
Ich mochte diese Frage gerne noch an Herrn Pro-
fessor Windthorst richten, speziell mit Blick auf
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die Situation von Familienunternehmen. Sie ha-
ben gesagt, dass der Pool derjenigen, die in Frage
kommen, noch mal begrenzt sei auf diejenigen,
die aus der Familie kommen, da sonst der maDB-
gebliche Einfluss der Familie verloren gehen
konne. Haben Sie im Blick, wie viele Unterneh-
men das betreffen wiirde und wie in diesen Unter-
nehmen konkret die Situation aussehen wiirde?
Wiirde es an der Stelle tatsdchlich in der Praxis
eine echte Einschrdnkung bedeuten? Wie konnte
man das dann erfassen? Wie konnte man den Be-
griff ,Familienunternehmen® definieren, um nur
die zu erfassen, die man privilegieren mochte un-
ter dem Aspekt ,,Familieneinflussnahmen“?

Herr Prof. Dr. Kay Windthorst (Stiftung Familien-
unternehmen): Danke Frau Vorsitzende. Lassen
Sie mich in zwei Schritten auf die Fragen antwor-
ten. Der erste Punkt ist: Welche rechtlichen Vorga-
ben gibt es, um fiir Familienunternehmen eine
Hartefallklausel vorzugeben? Der Ansatzpunkt ist,
wie stark die Privatniitzigkeit des Eigentums be-
troffen ist. Da sind Familienunternehmen tenden-
ziell starker betroffen, insbesondere, wenn sie das
Unternehmen selbst fithren, wenn der Name da-
hinter steht, wenn sie seit Generationen auf eine
gewisse Unternehmenskultur hingewirkt haben.
Die daran anschliefende Frage ist: Muss man Fa-
milienunternehmen deswegen generell von der
Klausel ausnehmen? Da ist meine klare Einschat-
zung: Nein. Dazu sind Familienunternehmen zu
breit gefiachert, zu unterschiedlich. Allerdings gibt
es eine Konstellation, wo denkbar ist, dass eine
feste Quote bei Familienunternehmen, die borsen-
notiert sind und paritdtisch mitbestimmt, unver-
héltnisméBig wird. Das ist der Fall, wenn die Fa-
milie nicht im Vorstand tétig ist, wenn es nur ei-
nen Aufsichtsrat gibt und der Aufsichtsrat parita-
tisch mitbestimmt ist. Dann fiihrt die Verpflich-
tung, eine Frau in den Aufsichtsrat zu entsenden,
zu einer Verschiebung, wenn keine Frau in der
Familie vorhanden ist oder zwar vorhanden, aber
nicht gewillt ist, diese Tétigkeit zu iibernehmen.
Dann ist es kein Familienunternehmen mehr. Das
ist etwas, was man sich — erstens — rechtspolitisch
nicht wiinschen kann, und was — zweitens — ver-
fassungsrechtlich bedenklich ist. Zur Frage nach
der Haufigkeit: Ich glaube, dass dies bei der jetzi-
gen Ausgestaltung der Quote nicht sehr haufig
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vorkommt. Deshalb kann man dariiber nachden-
ken, ob es notig ist, fiir diese Félle eine Harteklau-
sel einzufiihren.

Abg. Dr. Stephan Harbarth (CDU/CSU): Ich habe
eine Frage zur Europédischen Aktiengesellschaft
(SE) an Herrn Professor Weller. Ich wére Thnen fir
die Einschédtzung dankbar, ob man iiberhaupt eine
Regelungskompetenz mit Blick auf die SE hat und
was Sie dariiber hinaus SE-bezogen noch an Klar-
stellungsbedarf sehen, etwa im Hinblick auf die
Frage der getrennten Bénke. Die zweite Frage rich-
tet sich an Frau Dr. Rotsch. Die Bundesregierung
ist gehalten, die Kosten eines Gesetzes zu quantifi-
zieren. Das hat die Bundesregierung getan und ist
im privatrechtlichen Bereich zu einem Betrag von
257.000 Euro gekommen. Wenn man die Zahlen
der Bundesregierung zur Zahl der betroffenen Un-
ternehmen zugrunde legt, dann sind das fiir die
fixe Quote 108 Euro und fiir die flexible Quote un-
gefdhr 3.500 Euro. Wenn man insgesamt jetzt
257.000 Euro auf 3.500 Unternehmen verteilt,
dann landet man bei Kosten pro Unternehmen
von 73,43 Euro. Die Bundesregierung ist gehalten,
dabei auch den innerbetrieblichen Aufwand zu
beriicksichtigen. Das sind nicht nur Kosten, wenn
man einen Headhunter in Anspruch nimmt, son-
dern auch die Kosten, die entstehen, wenn man
etwa die Leiterin der Rechtsabteilung bittet, sich
mit dem Vorgang zu befassen. Da wire ich fiir
eine Kostenschdtzung dankbar und wiisste gern,
ob die Regierung mit diesen 73,43 Euro ganz gut
liegt.

Herr Prof. Dr. Marc-Philippe Weller (Ruprecht-
Karls-Universitdt Heidelberg): Vielen Dank. Bei
der SE gibt es verschiedene Regelungsschichten.
Wir haben normenhierarchisch ganz oben die SE-
Verordnung. Die regelt nichts zur Quote. Danach
kommt das SE-Ausfiihrungsgesetz, und da sind
zwei Regelungen vorgesehen — dem § 17 und dem
§ 24 des SE-Ausfiithrungsgesetzes soll jeweils ein
Absatz hinzugefiigt werden. Das sind relativ
schlanke Vorschriften. Die geben die 30 Prozent-
Quote vor. Wenn man sie aber mit dem Aktienge-
setz vergleicht, das gedndert wird, sind sie nicht
so ausfiihrlich. Was regeln sie also nicht? Sie re-
geln nicht die Frage der Gesamt- oder Getrennter-
fiilllung, jedenfalls nicht im Detail, und sie regeln
auch nicht die Nichtigkeitssanktionen. Die Frage
ist: Was folgt daraus, dass sie das nicht regeln? Es
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gibt bei der SE noch eine dritte Regelungsebene.
Das ist das allgemeine Aktienrecht. Das wiirde be-
deuten, wir wiirden dann wiederum in die Rege-
lungen des § 96 Absatz 2 des Aktiengesetzes des
Entwurfs fallen, fiir die im SE-Ausfiihrungsgesetz
nicht geregelten Fragen. Man kann also das SE-Re-
gelungsmodell schliissig durch Riickgriff auf das
Aktienrecht schlieBen, das hier gedndert wird.
Man kann natirlich klarstellend erwdhnen, dass
das Aktienrecht ergdnzend gilt, aber meines Er-
achtens folgt das schon aus Artikel 9 Absatz 1 c)
Buchstabe ii) der SE-Verordnung. Danke.

Frau Dr. Friederike Rotsch (Merck KGaA): Ich du-
Bere mich jetzt nicht zu meinem Gehalt und was
ich das Unternehmen so koste, aber man sollte
sich den Prozess vor Augen fiihren, der notig ist,
um sich Zielvorgaben zu setzen und {iiber diese
dann zu berichten. Das geht in den nédchsten Jah-
ren damit los, dass sich zunédchst unsere Kollegen
aus den Personalbereichen mit dem Thema be-
schéftigen, insbesondere die Diversity-Beauftrag-
ten. Da sind Statistiken zu erstellen, da sind Vor-
schlége fiir die Zielvorgaben zu machen. Das
Ganze wird dann in diversen Abstimmungsrun-
den insbesondere im Hinblick auf die Zielvorga-
ben natiirlich noch einmal validiert. Dann werden
die Kollegen von Communications damit zu tun
haben, denn die miissen das Ganze im Lagebericht
darstellen. Auch das wird mindestens zwei Kolle-
gen mehrere Tage lang beschéftigen. Und natiir-
lich ist die Rechtsabteilung damit befasst, mit der
Frage der Auslegung des Gesetzes und wie diese
oder jene Regelung zu verstehen ist. Schon allein
dadurch landet man sicherlich bei Betrdgen von
mehreren vielen tausenden Euro. SchlieBlich ist
noch die Geschiftsleitung mit dem Ganzen zu be-
fassen, denn die muss die Zielvorgaben dann si-
cher beschlieflen. Und in dem Fall, dass der Auf-
sichtsrat auch noch Zielvorgaben fiir den Vor-
stand beschliefen muss, ist auch noch der ganze
Aufsichtsrat damit zu befassen. Auch diese Sit-
zungen sind intensiv vorzubereiten. Dabei ist
noch nicht mitgerechnet, dass spezifisch nach
Frauen gesucht wird, also Headhunter-Kosten da-
zukommen fiir die Besetzung von Vorstand, Auf-
sichtsrat, Fiihrungsebenen etc. Ich habe zwar
keine konkrete Zahl, kann aber sagen, dass die
Zahl von 257.000 Euro etwas ist, was sehr leicht
ein einzelnes Unternehmen verbrauchen kann,
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um dem Gesetzentwurf gerecht zu werden. Zu sa-
gen, dass dies die Kosten fiir die deutsche Wirt-
schaft insgesamt seien, das ist Traumténzerei.

Abg. Elisabeth Winkelmeier-Becker (CDU/CSU):
Frau Dr. Rotsch, ich wollte Sie noch einmal an-
sprechen, vor allem in Bezug auf die Folgen,
wenn die selbst gesetzten ZielgroBen nicht er-
reicht werden. Was kommt dann auf das Unter-
nehmen zu? Was muss es tun? Welche Risiken se-
hen Sie an der Stelle? Danke.

Frau Dr. Friederike Rotsch (Merck KGaA): Folge
fiir die Unternehmen sind Berichtspflichten. Das
bedeutet, die Unternehmen miissen dariiber Re-
chenschaft ablegen, ob sie die Ziele erreicht haben
oder nicht. Die Berichtspflicht als solche ist keine
scharfe Sanktion — kénnte man sagen. Die Praxis
wird allerdings das Gegenteil zeigen, denn kein
Vorstand und keine Geschiftsfiihrung berichtet
gern, dass sie Ziele nicht erreicht hat. Das ist ja
letztlich auch gewollt mit dieser Berichtspflicht:
dass eine Art faktischer Druck entsteht, diese
Ziele eben doch zu erreichen. Es gibt also keine
rechtliche Sanktion, aber es gibt sehr wohl eine
Sanktion im Hinblick auf die Reputationen von
Unternehmen. Das Problem, das ich im Hinblick
auf die Berichtspflicht vor allem sehe, ist, dass der
Bericht im Lagebericht abzugeben ist. Der Lagebe-
richt ist Teil des Jahresabschlusses und damit ist,
wenn der Bericht einmal falsch sein sollte, der
Jahresabschluss falsch. Der Gesetzentwurf enthilt
viele Unklarheiten, so dass Unternehmen durch-
aus in die Gefahr geraten, einen falschen Bericht
abzugeben und damit einen falschen Jahresab-
schluss zu haben, der dann angreifbar sein
konnte. Wir fiirchten hier ein neues Betédtigungs-
feld fiir streitbare Aktiondre und wiirden deswe-
gen dafiir plddieren, diesen Bericht nicht in den
Jahresabschluss aufzunehmen, sondern in einer
anderen Form die Unternehmen tiber ihre Zieler-
reichung berichten zu lassen.

Abg. Gudrun Zollner (CDU/CSU): Ich wiirde
gerne an Frau Dr. Rotsch ankniipfen, und zwar
zum Thema Lagebericht. Wie hoch sehen Sie
denn den Aufwand fiir die Verdffentlichung mit
Blick auf die Zielerreichung des Gesetzes? Wire
ohne Zwischenberichte das Erreichen des Zielho-
rizontes mdglich? Kann man sagen, dass es am
Ende der Wahlperiode eines Gremiums ausreicht,
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die Erreichung der Vorgabe der ZielgroBen zu ver-
offentlichen oder sollen jahrlich die Zwischen-
stinde im Lagebericht vertffentlicht werden?

Frau Dr. Friederike Rotsch (Merck KGaA): Meines
Erachtens sind die Zwischenberichte nicht erfor-
derlich. Jedes Unternehmen wird selbst dafiir sor-
gen, dass es am Ende der Berichtsperiode den Zie-
len so nah wie moglich gekommen ist. Der Auf-
wand fiir diesen Bericht jedes Jahr ist erheblich.
So wie das Gesetz im Moment ausgestaltet ist, gibt
es viele Unklarheiten. Das heifit, Unternehmen
werden viel Zeit und Energie darauf verwenden
miissen, liberhaupt die Gruppe zu definieren, iiber
die berichtet wird. Das wird die Personalabteilung
sehr intensiv beschéftigen, und dann muss das
Ganze niedergeschrieben werden. Es muss x-mal
Korrektur gelesen werden. Und da es auch Teil
des Lageberichts ist, ist es auch vom Wirtschafts-
priifer zu priifen. Auch das darf man nicht verges-
sen. Ich glaube, dass eine Ergebnisfeststellung am
Ende der Berichtsperiode durchaus ausreichend
ware. Im Ubrigen vermute ich, dass die Unterneh-
men ihre Zahlen kennen und auf Abfrage dann
zur Verfiigung stellen kénnten, aber auf freiwilli-
ger Basis und nicht als Verpflichtung im Lagebe-
richt.

Abg. Elisabeth Winkelmeier-Becker (CDU/CSU):
Ich wiirde gerne Frau Dr. Mayer und Frau Dr.
Nikutta noch Gelegenheit geben zu erortern, ob
Sie die Einschétzung von Frau Dr. Rotsch hin-
sichtlich der Entlastung mit Blick auf den Jahres-
abschluss teilen, weil das in der Tat gravierend
wire. Und ich wiirde gerne Herrn Professor
Windthorst fragen: Sehen Sie ein Problem darin,
dass die Konsequenzen im 6ffentlich-rechtlichen
Teil zum Teil andere sind als im privatrechtlichen
Teil, was zum Beispiel die Konsequenzen angeht:
leerer Stuhl, Mindestgrée usw. Sehen Sie da ein
grundsétzliches Problem oder darf man differen-
zieren?

Frau Dr. Barbara Mayer (Fachanwiltin fiir Han-
dels- und Gesellschaftsrecht): Im Prinzip sehe ich
schon das Risiko: Wenn der Bericht iiber die Er-
reichung der Ziele falsch ist, dann liegt wohl ein
Grund vor, um die Entlastung zu verweigern. Aber
ich teile nicht die Auffassung, wonach die Be-
richtspflicht rechtlich irrelevant ist fiir die Unter-
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nehmen. Wir sehen im Corporate-Governance-Ko-
dex, dass es viele Unternehmen gibt, die iiber-
haupt kein Problem damit haben, mitzuteilen,
dass sie bestimmte Diversity-Vorschriften nicht
einhalten und auch nicht einhalten wollen. Das
berichten die einfach, ohne mit der Wimper zu
zucken. Deswegen glaube ich, dass die Berichts-
pflicht alleine nichts daran &ndert, dass es ein
Problem darstellt und nicht das Verhalten verdn-
dern wird. Die Berichtspflicht niitzt nichts, sie
reicht nicht als Sanktion.

Frau Dr. Sigrid Nikutta (Berliner Verkehrsbe-
triebe): Daran anschlieBend — ich glaube, die Be-
richtspflicht ist sinnvoll und auch die Entlastung
zu verweigern ist sinnvoll. Das hdngt aus meiner
Sicht ganz stark damit zusammen. Ich kann die
Ziele ja verfehlen. Wenn ich sie richtig verstanden
habe, geht es aber darum, dass eventuell die Ge-
setzeslage so unklar ist, dass ich nicht dem Gesetz
entsprechend berichte und dass das dann Jahre
spéter erst so ausgelegt wird. Da miisste die Ent-
lastung aber eigentlich schon erfolgt sein.

Herr Prof. Dr. Kay Windthorst (Stiftung Familien-
unternehmen): Der Bund ist durch den Gleichbe-
handlungsauftrag des Artikels 3 Absatz 2 des
Grundgesetzes unmittelbar gebunden, die Unter-
nehmen nur mittelbar, weil sie insoweit eine ge-
wisse Vorbildfunktion haben. Warum dann der
Bund letztlich bei Verst6Ben nur mit einer Infor-
mations- und Berichtspflicht versehen sein soll,
die Unternehmen hingegen mit den dargestellten
Sanktionen des leeren Stuhls und Gesamtnichtig-
keit bei der Blockwahl bleibt ein unergriindliches
Geheimnis.

Die Vorsitzende: Danke erst mal an diese Runde.
Jetzt beginnen wir mit der Fragerunde der Frak-
tion der SPD.

Abg. Christina Jantz (SPD): Auch ich bedanke
mich bei den Experten fiir ihre Stellungnahmen
zu Beginn. Ferner bedanke ich mich fiir die um-
fangreiche Beantwortung unserer Fragen. Ich
mochte zundchst auf die Kritik von Frau Hannack
eingehen. Sie haben dargestellt, dass Sie das Prin-
zip der Gesamtbetrachtung fiir nicht richtig hal-
ten. Allerdings kann jede Seite — und auch das ist
schon angesprochen worden — vor der Wahl Wi-
derspruch gegen die Gesamtbetrachtung einlegen.

18. Wahlperiode

Protokoll der 29. Sitzung des Ausschusses fiir Familie, Senioren, Frauen und  Sgite 56 von 338

Jugend und der 41. Sitzung des Ausschusses fiir Recht und Verbraucherschutz

vom 23. Februar 2015



Ich denke deshalb, dass es in der Praxis iiberhaupt
kein Problem geben wird, weil jede Seite doch
routineméBig vor der Wahl ihrer Bank Wider-
spruch einlegen wird, damit sie nicht die Gesamt-
quote erfiillen muss. Kann man also die Gesamt-
betrachtung in der Realitdt ziemlich einfach aus-
schalten? Ich gehe davon aus, dass die Gesamtbe-
trachtung im Gesetz als Regelfall zwar so genannt
ist, in der Praxis werden wir aber das Prinzip der
getrennten Binke haben. Teilen Sie diese Ein-
schdtzung? Meine zweite Frage lautet: Welchen
konkreten Verbesserungs- und Konkretisierungs-
bedarf sehen Sie genau?

Frau Elke Hannack (DGB - Bundesvorstand): Ich
glaube, dass Sie Recht haben. Der Regelfall wird
der der getrennten Bénke sein. Deshalb wére es
auch schon gewesen, es so im Gesetz zu finden
und nicht die Ausnahme der Gesamtbetrachtung
zum Regelfall zu machen. Die Gesamtbetrachtung
— wir werden es so oder so auch mit unseren Ver-
pflichtungen zur Quote umsetzen — macht aber
trotzdem viele Probleme. Sie ldsst ganz viele Fra-
gen offen, die wir geklédrt haben miissen, um da-
mit umzugehen. Was passiert, wenn die Ge-
schlechterquote in der Gesamtbetrachtung nicht
erfiillt wird? Das ist im Gesetz vdllig unklar. Es
gibt keine Vorgaben hinsichtlich der Quotierung
der verschiedenen Wahlgidnge zum Aufsichtsrat,
etwa zu der Frage, was konkret passiert, wenn
eine Seite des Aufsichtsrats die Quote nicht erfiillt
hat. Miissen dann beide neu wahlen? Wir kénnen
auch unsere Ergebnisse demokratischer Wahlen in
der Regel nicht vorhersagen. Sie wissen, dass die
betrieblichen Vertreter im Mitbestimmungsrecht
einem anderen Wahlgang unterworfen sind.
Selbst, wenn die Vorschlagslisten — und das sind
sie in der Regel immer — quotiert sind, kann es
passieren, dass bei der Konkurrenz unterschiedli-
cher Vorschlagslisten am Ende nur die Angehori-
gen eines Geschlechts gewéhlt werden. Das ist
schwierig. Wie muss man am Ende damit umge-
hen? Im Ubrigen wiren auch die Hauptversamm-
lungen nicht an die Vorstellungen des Aufsichts-
rates gebunden. Auch das ist eine Schwierigkeit.
Dann sind die unterschiedlichen Wahlzeitpunkte
fiir die Arbeitnehmerseite und die Kapitalseite an-
gesprochen worden. Daraus resultiert die Frage,
die der Kollege Lemcke schon gestellt hat. Ist die
zuletzt wihlende Seite im Aufsichtsrat gewisser-
maben verpflichtet, die Defizite der anderen Seite
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zu kompensieren? Vollig offen bleiben vor diesem
Hintergrund die Sanktionen. Wen treffen letztend-
lich die Sanktionen des leeren Stuhles, bei der Ge-
samtbetrachtung? Das ist uns nicht klar. Wir sa-
gen: Eine sichere Quotierung ist immer nur dann
moglich, wenn sie direkt an den jeweiligen Wahl-
gdngen ansetzt, wie es bei der getrennten Betrach-
tung geschieht. Wir sind der Meinung, dass wir
eine Rechtsverordnung brauchen, falls es bei der
Gesamtbetrachtung bleiben sollte. Wir brauchen
eine Rechtsverordnung, die Antworten gibt auf
diese Fragen. Wie ist das Widerspruchsrecht aus-
gestattet? Kann einer widersprechen und ist der
Widerspruch dann giiltig oder muss es eine ein-
stimmige Entscheidung der Bank oder der Béanke
sein, um Widerspruch zu erheben? Muss es eine
mehrheitliche Position sein, um Widerspruch ge-
gen die Gesamtbetrachtung einzulegen oder wie
soll es geregelt werden? Kénnen die betrieblichen
Interessensvertretungen und die Gewerkschaften
einen Widerspruch gegen den Leitenden auf der
Arbeitnehmerbank artikulieren, weil sie im
Grunde auch die einzigen sind, die durch Wahl
legitimiert sind? Das wéren alles Fragen, die ge-
16st werden miissten, wenn sie denn im Gesetz
nicht gelost werden kénnen. Weil man bei der Ge-
samtbetrachtung bleibt, miissen sie zumindest in
einer Rechtsverordnung zu diesem Gesetz geldst
werden, so dass nicht alles von der Rechtspre-
chung gel6st werden muss.

Abg. Christina Jantz (SPD): Vielen Dank, Frau
Hannack, fiir Ihre Ausfithrungen. Meine zweite
Frage richtet sich an Herrn Professor Wieland.
Wie beurteilen Sie das Erfordernis einer Hartefall-
klausel im Aktienrecht? Wenn wir so etwas in das
Gesetz schreiben wiirden, stelle ich mir vor, dass
wir am Ende vielleicht eine Gerichtsentscheidung
einstreichen, in der festgestellt wird, dass tatsédch-
lich auf der ganzen Welt keine Frau zu finden
war, die ein bestimmtes Aufsichtsratsmandat
hitte austiben konnen. Miissen wir so etwas Ihrer
Meinung nach tatsdchlich in das Gesetz schrei-
ben?

Herr Prof. Dr. Joachim Wieland LL.M. (Deutsche
Universitét fiir Verwaltungswissenschaften
Speyer): Ich hatte in meinem Eingangsstatement
darauf hingewiesen, dass im Bereich der Regelung
der Zusammensetzung von Aufsichtsgremien der
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Gesetzgeber nach der Rechtsprechung des Bun-
desverfassungsgerichts einen sehr weiten Spiel-
raum hat. Die Grundrechte der Anteilseigner, das
Eigentumsgrundrecht und — eventuell bei Fami-
lienunternehmen — das Berufsgrundrecht werden
vom Verfassungsgericht sehr zuriickhaltend gese-
hen, weil man sagt, es bestehe ein sozialer Bezug,
in dem diese Rechte ausgeiibt werden. Wenn man
sich vorstellt, dass in den Unternehmen, die hier
in Betracht kommen, Aufsichtsgremien typischer-
weise nicht nur national besetzt werden, sondern
auch international, haben sie eine solche Vielfalt
an Auswahlmoglichkeiten, dass es theoretisch nur
ganz schwer vorstellbar ist, warum man da nie-
manden finden sollte. Der Gesetzgeber ist aber be-
rechtigt, zu typisieren und zu generalisieren. Das
heiBt, er muss Regelungen treffen, die fiir den
Normalfall zutreffen. Er braucht keine Regelungen
fiir einen entlegenen Ausnahmefall vorzusehen.
Bleibt das Problem der Familienunternehmen, das
der Kollege Professor Windthorst angesprochen
hat. Natiirlich kann es da Folgen haben. Das ist
aus meiner Sicht aber die Folge dessen, dass man
sich fiir eine bestimmte Rechtsform entschieden
hat und deren Vorteile natiirlich auch méchte.
Man begibt sich damit in diesen sozialen Bereich,
den das Bundesverfassungsgericht hervorgehoben
hat, und da muss man auch mit den Nachteilen le-
ben. Ich wiirde auch keine verfassungsrechtliche
Notwendigkeit im Sonderfall der Familienunter-
nehmen fiir Ausnahmeregelungen sehen. Meines
Erachtens nach sind grundsétzlich Ausnahmere-
gelungen von der Verfassung nicht geboten. Sie
kénnen den Normalfall regeln und ohne Ausnah-
meregelung ihre Regelung treffen.

Abg. Christina Jantz (SPD): Ja, die Mdglichkeit
nutze ich auch gerne aus. Ich komme nochmal auf
den Artikel 3 des Grundgesetzes zu sprechen. Aus
meiner Sicht halte ich eine einseitige Frauenfor-
derung fiir deutlich stirker rechtfertigungsbediirf-
tig als eine gleichmédBige Forderung beider Ge-
schlechter nach denselben Gesichtspunkten, wie
es auch schon angesprochen wurde. Daher noch
meine zweite Frage an Herrn Professor Wieland
beziiglich der geduBerten Darstellung zum Ge-
schlechteranspruch bei der Forderung von Frauen
und Médnnern im 6ffentlichen Dienst. Ich bin tat-
sdachlich erstaunt dariber, dass Artikel 3 des
Grundgesetzes eine Forderung von Frauen leichter
ermoglichen soll als eine gleichmédBige Forderung
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beider Geschlechter. Kénnen Sie dazu noch ein-
mal dezidiert IThre Sicht der Dinge darstellen?

Herr Prof. Dr. Joachim Wieland LL.M. (Deutsche
Universitat fiir Verwaltungswissenschaften
Speyer): Ich versuche es noch einmal, weil ich
nicht ganz sicher bin, ob ich mich unmissver-
stdndlich ausgedriickt habe. Wenn es um die Be-
setzung von Stellen im 6ffentlichen Dienst geht,
gilt Artikel 33 Absatz 2 des Grundgesetzes. Das
heiBt: Das Geschlecht spielt keine Rolle. Jeder, der
geeignet und beféhigt ist, hat einen Anspruch da-
rauf, nach seinen Fahigkeiten beriicksichtigt zu
werden. Wenn jetzt der Gesetzgeber sagt: ,,Ich
fiihle mich aus Artikel 3 Absatz 2 des Grundgeset-
zes verpflichtet dazu, etwas zur Beseitigung der
strukturellen Benachteiligung von Frauen zu tun®,
dann haben Sie zwei Grundrechtspositionen, die
aufeinandertreffen konnen. Auf der einen Seite ist
jemand, der als Frau sagt: ,,Ich bin strukturell be-
nachteiligt. Ich mdchte praktisch gleichbehandelt
werden, um diesen strukturellen Nachteil zu tiber-
winden®. Auf der anderen Seite haben Sie den
ménnlichen Bewerber, der sagt: ,,Es geht hier nach
Eignung und Befdhigung. Ich bin befdhigter”. Das
ist das, was der Kollege Dr. Heidebach mit seinem
Vorschlag ein Stiick weit entschérfen will. Die
Formel ist sehr weit verbreitet: Bei gleicher Befa-
higung darf die Frau bevorzugt werden, wenn Un-
terschiede vorhanden sind, nicht. Dies darf nicht
dazu fithren, — das wiirde ich genauso sehen —
dass man solange sucht, bis man eben irgendwo
einen Unterschied gefunden hat. Das ist letztlich
immer mdglich, weil nie alle Menschen gleich
sind. Das muss man entschérfen. Aber Sie haben
jedenfalls dann, wenn es um die Besetzung von
Stellen im 6ffentlichen Dienst geht, zwei gegen-
ldufige Grundrechtspositionen, die Sie ein Stiick
weit zum Ausgleich bringen miissen. Sie miissen
einerseits dem Mann gerecht werden, der nicht
iiberhaupt keine Chancen mehr haben soll, und
Sie sollen andererseits die strukturelle Benachtei-
ligung verhindern. Das heifit, Sie diirfen im Zwei-
fel die Frau befordern. Wenn Sie jetzt das Ganze
auf einen Aufsichtsrat anwenden, haben Sie die-
sen Konflikt nicht, weil niemand einen Anspruch
darauf hat, Mitglied eines Aufsichtsrates zu wer-
den. Das gehort vielleicht noch zur allgemeinen
Entfaltungsfreiheit, ist aber nicht mit Artikel 33
Absatz 2 des Grundgesetzes zu vergleichen. Also
ist es fiir den Gesetzgeber in diesem Bereich viel
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leichter, seine Vorstellungen, wie man struktu-
relle Benachteiligungen von Frauen beseitigen
und fiir Diversitdt sorgen kann, durchzusetzen.
Ich weil} nicht, ob das Ihrer Frage entsprochen
hat.

Abg. Christina Jantz (SPD): Vielen Dank,

Herr Professor Wieland. Dann mo6chte ich noch
eine abschlieBende Frage an Frau Dr. Rotsch stel-
len. Sie haben sich dagegen ausgesprochen, dass
wir die Betrachtung nur hierarchisch vornehmen,
und angeregt, das Ganze eher betriebsumfinglich
zu machen. Das haben Sie wiederholt dargestellt.
Mir erschlief3t sich noch nicht, wie eine prakti-
kable Losung, weg von den Hierarchiestufen, hin
zu einer umfassenden Betrachtung praktisch aus-
sehen soll, damit wir unser Ziel wirksam und ver-
bindlich vertreten konnen.

Frau Dr. Friederike Rotsch (Merck KGaA): Vielen
Dank. Ich denke, wenn das Gesetz den Unterneh-
men mehr Spielraum lasst, wird auf die Errei-
chung des Ziels iiber die Transparenz hingewirkt.
Das heilit, wenn das Gesetz sagt: Wir betrachten
nicht Hierarchie-Level, sondern zum Beispiel Ma-
nagement-Level und lassen dem Unternehmen
eine gewisse Freiheit selbst festzulegen, was dort
Level 1-Management oder Level 2-Management
ist. Dann erhéilt man diese Transparenz, indem
man erfahrt, — und im Bericht muss das dann aber
offengelegt werden — welche Stellen hineinfallen.
Dadurch erreicht man, dass erstens grofere Grup-

pen in den Unternehmen gebildet werden kénnen.

Gerade bei flachen Hierarchie-Leveln oder bei
kleinen Hierarchie-Leveln, haben Sie sonst eine
sehr kleine Gruppe, die stark fluktuiert. Sie konn-
ten dann grofBere Gruppen bilden, was der Ver-
gleichbarkeit {iber die Jahre entgegenkdme. Sie er-
reichen damit letztlich auch, dass Funktionen im
Unternehmen betrachtet werden, die am Ende auf
die strategischen Geschicke oder die Geschicke ei-
nes Unternehmens gegebenenfalls viel mehr Ein-
fluss haben als jemand, der auf einem Hierarchie-
Level 1 oder 2 im Unternehmen unterwegs ist.
Zum Beispiel in den Konzernfunktionen, den
Zentralfunktionen, sind sie sehr schnell auf Le-
vel 2, bei Funktionen, die nicht mehr so viel Ein-
fluss haben werden. Wenn Sie in die Geschéftsbe-
reiche in den Unternehmen hineinschauen, fin-
den Sie auf Hierarchie-Level 3, 4 und 5 Kollegen
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und Kolleginnen, die deutlich mehr Einfluss ha-
ben als z. B. jemand, der auf einem Hierarchie-Le-
vel 2 in anderen Funktionen unterwegs ist. Des-
wegen lautet der Vorschlag, mehr Flexibilitét fiir
die Unternehmen und die Kontrolle iiber die
Transparenz im Bericht herbeizufiihren.

Abg. Christina Jantz (SPD): Vielen Dank. Da mir
noch Fragezeit verbleibt und das jetzt die Sicht
aus dem Unternehmen heraus war, wiirde mich
die Sicht von Frau Dr. Maier von der Hochschule
fiir Wirtschaft und Recht Berlin dazu interessie-
ren.

Frau Prof. Dr. Friederike Maier (Hochschule fir
Wirtschaft und Recht, Berlin): Ich verstehe nicht
ganz, wogegen Frau Dr. Rotsch eigentlich argu-
mentiert, weil in dem Gesetz die beiden Fiih-
rungsebenen unterhalb des Vorstands — hierar-
chisch oder sonst wie — nicht festgelegt sind. Viel-
mehr diirfen Sie als Unternehmen das doch selbst
definieren. Ich finde eher, dass das nicht sehr pra-
zise geregelt ist. Und es ldsst den Unternehmen
extrem viel Spielraum festzulegen, was welche
Fiihrungsebene ist und wie das in Bezug auf die
Erfiillung dieser Berichtspflicht definiert wird. Ich
wollte noch einen Punkt wegen der Aufwénde an-
merken: Es gibt ein groBes Controlling in vielen
Unternehmen. Es gibt viele Zahlen, und die meis-
ten verlangten Zahlen liegen auch schon vor. Dass
man fiir alles jetzt einen wahnsinnigen Aufwand
briauchte, kann ich nicht wirklich erkennen. Ge-
rade die Unternehmen, die in die Regelung einbe-
zogen sind, haben das alles. Wie schon gesagt
wurde: Man muss nicht darlegen, wie man es er-
reicht hat, sondern es wird sogar gesagt, dass man
sagen darf, wenn man es nicht erreicht hat. Auch
da finde ich: Diese Regelungen sind doch extrem
flexibel, und ich bin wirklich sehr gespannt auf
die Berichte, die von den Unternehmen kommen
werden.

Die Vorsitzende: Gut. Dann kommen wir jetzt zu
den Fragen der Fraktion Die Linke.

Abg. Cornelia Mohring (DIE LINKE.): Ich habe zu-
erst die Bitte an Martin Lemcke, eine Bewertung
der vorgesehenen Regelung fiir Gesellschaften mit
der Rechtsform SE, also die grenziiberschreiten-
den Gesellschaften, in dem Gesetzentwurf vorzu-
nehmen. Eine zweite Frage geht dann an
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Frau Rose-Mohring: Spricht aus Ihrer Sicht irgen-
detwas fiir die gleichzeitige Neuregelung der
Gleichstellung in der Privatwirtschaft und im 6f-
fentlichen Dienst?

Herr Martin Lemcke (ver.di-Bundesverwaltung):
Danke. Fiir die SE hat vorhin Herr Professor Wel-
ler dankenswerterweise dargelegt, wie die
Rechtspyramide ist. Da sehe ich genau wie er,
dass der nationale Gesetzgeber fiir den Aufsichts-
rat dieser Gesellschaft eine Kompetenz zur Gesetz-
gebung hat. Das Problem ist weniger die gesetzge-
berische Kompetenz nach dem Aktiengesetz, son-
dern die Frage, wie weit sie geht. Es geht also um
die Frage, welche Sitze auf der Arbeitnehmerseite
dieser SE aus welchem Land heraus besetzt wer-
den und um die Frage, wie diese Personen dann
gewihlt werden. Die sind in einer SE und auch in
einem grenziiberschreitend verschmolzenen Un-
ternehmen in aller Regel nicht mehr gesetzlich ge-
regelt, sondern durch eine zuvor ausgehandelte
Mitbestimmungsvereinbarung. Diese Mitbestim-
mungsvereinbarung — insbesondere die schon be-
stehenden Vereinbarungen — sind dem Zugriff des
nationalen Gesetzgebers komplett entzogen. Er
kann nicht in bereits ausgehandelte Verhand-
lungsergebnisse im Nachhinein eingreifen. Dazu
hat er auch unionsrechtlich zweifelsfrei keine
Kompetenz. Was er aber tun kann und tun sollte,
ist eine Ergdnzung des SE-Beteiligungsgesetzes
und des Gesetzes iiber die Mitbestimmung bei
grenziiberschreitenden Verschmelzungen fiir den
Fall, dass die Verhandlungen scheitern und keine
Vereinbarung zustande kommt. Hier sollten die
gesetzlichen Auffangregelungen so formuliert wer-
den, dass jedenfalls die auf das Inland entfallen-
den Sitze im Aufsichtsrat einer Quotierung unter-
liegen, nach den gleichen Grundsitzen wie fiir ei-
nen Aufsichtsrat nach dem Mitstimmungsgesetz.
Dieser Vorschlag ist iibrigens im Gesetzentwurf
der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN enthal-
ten. Und wenn man dabei auch beriicksichtigt,
dass es dort Sitze gibt, die einem Land zugewie-
sen werden, und zwar nur ein einzelner Sitz, wird
man wohl sagen miissen, dass dann aus den Griin-
den, die der Regierungsentwurf fiir die Nichtquo-
tierbarkeit des Sitzes der leitenden Angestellten
angefiihrt hat, auch fiir diese Einzelsitze im Auf-
sichtsrat einer SE, keine Quotierung moglich ist.
Das kann die Zahl der quotierbaren Sitze deutlich
reduzieren, denn die im Inland zu besetzenden
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Sitze werden in der Regel mindestens einen, viel-
leicht sogar zwei haben, die fiir Gewerkschaftsver-
treter zu besetzen sind. Wenn es also nur ein Sitz
ist, wie im Fall der Allianz SE und der E.ON SE,
ldsst er sich nicht quotieren. Und wenn — wie bei
der SAP SE seit letztem Jahr — die leitenden Ange-
stellten einen Sitz haben, wiirde der sich selbst-
verstdndlich auch nicht quotieren lassen. Aber der
Rest kann durchaus zum Gegenstand einer Ge-
schlechterquote gemacht werden. Das gilt meines
Erachtens fiir die Félle der grenziiberschreitenden
Verschmelzung, wo das bekannteste Unternehmen
etwa das DAX-Unternehmen ,,Miinchener Riick-
versicherung“ ist. Und daneben auch die
Fresenius SE & Co. KGaA, die ja leider immer
noch das einzige groBe Unternehmen ist, dessen
Aufsichtsrat nur aus 12 Méannern besteht.

Frau Kristin Rose-Méhring (IMA der Gleichstel-
lungsbeauftragten der obersten Bundesbehorden):
Frau Mohring hatte gefragt, ob es aus meiner Sicht
Sinn ergibt, dass man gleichzeitig fiir die Privat-
wirtschaft und fiir den Bund Regelungen trifft.
Aus meiner Sicht ergibt das insofern keinen Sinn,
als wir mit dem Bundesgleichstellungsgesetz
schon 13 Jahre im Vorlauf sind. Es gibt seit dem
5. Dezember 2001 das Bundesgleichstellungsge-
setz — das heiBt, die Privatwirtschaft muss erst
einmal das nachholen, was wir schon geleistet ha-
ben. Und wir haben auch nicht gesagt, dass das
Gesetz nicht verbesserungsfihig ist. Es ist zwar
ein gutes Gesetz, aber es muss schérfer gestellt
werden, und viele Dinge miissen noch besser
iiberlegt werden. Das haben wir schon angespro-
chen, etwa die fehlende Verfassungskonformitt.
Unser Hauptaspekt ist, dass wir als Gleichstel-
lungsbeauftragte den Eindruck haben, dass das
Bundesgleichstellungsgesetz verschlechtert wird,
damit in der Privatwirtschaft eine Regelung gefun-
den werden kann. Das darf nicht sein, weil es im
offentlichen Dienst im Bund immer noch eine
ganze Reihe von Aspekten gibt, die nachgeholt
werden miissen; tiber die Sanktionen haben wir
schon gesprochen. Von daher sehen wir in der
gleichzeitigen Abhandlung von Privatwirtschaft
und Bund die Gefahr, dass es zu Lasten des Bun-
desgleichstellungsgesetzes geht. Es wire sinnvol-
ler, jetzt den dritten Erfahrungsbericht zu erstel-
len. Der hitte eigentlich schon Ende 2013 vorge-
legt werden miissen; bisher kamen die Berichte
nédmlich jeweils ein Jahr zu spédt. Wenn das weiter
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geschieht, wird man wohl irgendwann eine Be-
richtsperiode auslassen. Es miisste jetzt dringend
dieser dritte Erfahrungsbericht vorgelegt werden,
dann héitte man eine valide und solide Grundlage.
Man kénnte auch die Gleichstellungsbeauftragten
einbeziehen, wie man es bei dem zweiten Erfah-
rungsbericht gemacht hat, und hétte dann auch
Erkenntnisse aus der Praxis. Denn ich denke, man
merkt diesem Entwurf an, dass Erkenntnisse aus
der Praxis und von Menschen wie etwa Herrn von
Roetteken, der Recht spricht und einen Kommen-
tar schreibt, dass diese Erkenntnisse einfach feh-
len.

Abg. Cornelia Mohring (DIE LINKE.): Ich habe
keine weitere Frage und nutze die verbleibende
Zeit, um mich bei allen fiir die ausfiihrlichen In-
puts zu bedanken.

Die Vorsitzende: Dann kommen wir jetzt zum Fra-
geblock der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN.
Da haben wir uns geeinigt, dass ich die ersten Fra-
gen stelle, und ich moéchte diese gerne an Frau
Dr. Nikutta und an Frau Schulz-Strelow richten.
Zunéchst an Frau Dr. Nikutta: Frau Dr. Rotsch
sagte, sie brauche mehr Flexibilitét bei der Be-
stimmung des Begriffes ,,Fithrungsebene”, weil
vielleicht die dritte oder vierte Fithrungsebene
mindestens genauso viel oder sogar mehr Einfluss
haben konne. Das kann ich mir bei bestimmten
Strukturen vorstellen, frage mich aber, ob die
nicht einen Bezug zueinander haben, weil auch
die dritte oder vierte Fithrungsebene aufsteigen
will — dann sind sie wieder bei der zweiten. Des-
halb an Sie, als Praktikerin, die Fragen: Wie ste-
hen Sie zu diesen Forderungen nach mehr Flexi-
bilitédt bei den Berichtspflichten? Und welche
praktischen Erfahrungen bei der BVG und aus an-
deren Blickwinkeln haben Sie, was den Zusam-
menhang der verschiedenen Ebenen angeht? Ich
habe bisher gedacht, dass es zwar eine Berichts-
pflicht fiir die erste und zweite Ebene gibt, dass
das Unternehmen selbst aber alle Ebenen betrach-
tet, um auch das Personal fiir die zweite Ebene
finden zu konnen.

Frau Dr. Sigrid Nikutta (Berliner Verkehrsbe-
triebe): Herzlichen Dank. In der Tat ist es so, dass
allein die Betrachtung der Fiihrungsebenen dem
Grunde nach natiirlich sehr eingeschriankt ist. Bei
der BVG haben wir angefangen, alle Mitarbeiter zu
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betrachten und haben bereits in der fiinften Fiih-
rungsebene in den Zielvereinbarungen konkrete
Zielvorgaben fiir die Einstellung des operativen
Personals gemacht. Das heilit, konkret zu iiberle-
gen: Wie viele Busfahrerinnen, U-Bahnfahrerin-
nen, Stralenbahnfahrerinnen usw. sind einzustel-
len? Das beginnt dem Grunde nach bei Fahrern
und Auszubildenden. Das ist eine ganz wichtige
Gruppe: Schon in der Ausbildung muss ich sehen,
wie die Geschlechterverhéltnisse sind. Denn lang-
fristig mochte ich daraus meinen Nachwuchs rek-
rutieren. Das heifit, es wire durchaus sinnvoll, die
Sache zu erweitern auf verschiedene Fiihrungs-
ebenen. Ich glaube — und das habe ich auch bei
der Quote gesagt — wichtig ist, dass man jetzt ein-
fach startet. Man kann es auch auf die Fiihrungs-
ebene beschranken, und nattirlich haben die einen
extremen Einfluss auf den Rest des Unterneh-
mens. Denn wenn ich langfristig mochte, dass
meine obersten Fiihrungsebenen so mit Frauen
ausgestattet werden, wie es das Gesetz vorsieht,
dann bin ich klug beraten, jetzt schon auf den un-
teren Fiithrungsebenen zu beginnen. Denn die
Leute — ob Mann oder Frau — wollen sich gern
weiterentwickeln und werden dann die héheren
Fiihrungsebenen belegen. Das heilit: Fiir mich ist
es so ok, aber ich muss eben schon tiefer anfan-
gen.

Die Vorsitzende: Danke. Meine Frage an

Frau Schulz-Strelow. Wir haben Hinweise bekom-
men in einigen Wortbeitrdgen, dass moglicher-
weise Ausnahmen nétig sein werden von der
Quote. Ich wiirde gern wissen, wie Sie zu dieser
Frage stehen, vor allem mit Blick auf die haufige
Begriindung, wonach es in vielen Bereichen einen
Mangel an weiblichem Angebot gebe. Ich glaube,
es gibt Erkenntnisse zu der Frage, wie Frauen das
eigentlich in Deutschland gerade sehen und wie
sie ihre Chancen hier oder im Ausland einschiét-
zen — ich nenne mal das Stichwort ,,Wegzug®.

Frau Monika Schulz-Strelow (FidAR e. V.):

Frau Kiinast, wir hoffen mal nicht, dass deutsche
Fiihrungskréfte das Thema ,,Wegzug® ins Auge
fassen. Aber die Gefahr konnte man sehen, gerade
bei den Vorstandsbesetzungen. Da gab es die Aus-
sage, wonach die Verweildauer von Frauen in
Vorstdnden bei drei Jahren liege, bei Médnnern
hingegen bei acht Jahren. Das haben wir als Ver-
ein ,,FidAR“ von einer Statistikerin untersuchen
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lassen. Diese hat festgestellt, dass die Verweil-
dauer von Miannern und Frauen, die mit den dhn-
lichen Qualifikationen als Quereinsteigerinnen in
das Personalressorts kamen, ahnlich kurz war. Die
Maénner hatten sogar noch weniger, namlich 3,2
Jahre und die Frauen 3,5 Jahre. Wir miissen auf-
passen und hoffen, dass diese Frauen nicht alle
als Konsequenz entweder in die Unternehmensbe-
ratung gehen oder nicht mehr in deutschen Unter-
nehmen auftauchen. Wir haben immer den Begriff
»Qualifikationsanforderungen®, aber nur bei
Frauen. Ich habe auch heute wieder kaum gehort
— gerade aus dem Bereich von Herrn Profes-

sor Windthorst — dass bei Médnnern Qualifikatio-
nen gefordert werden. Warum muss es immer nur
bei Frauen genannt und dann abwertend benutzt
werden? Das ist der Punkt, der uns alle noch an-
treiben wird, die Unternehmenskulturdnderung,
die wir brauchen, voranzubringen.

Ich wiirde gerne noch ein Thema aufgreifen: Ich
sehe im Grunde Unternehmen der GroBenordnung
wie MERCK und andere DAX- und Familienunter-
nehmen, die sich ihr Unternehmen nicht unter
den Aspekten, wie sie Frau Dr. Nikutta aufgezeigt
hat, auf allen Ebenen danach anschauen, wie viele
Frauen sie tiberall haben, wie viele sie brauchen
und was sie tun, um diese an diese Platze zu brin-
gen. Diese Unternehmen sind im Grunde genom-
men zu spét dran, und Frauen werden hoffentlich
diesen Unternehmen deutlich machen, dass sie
kein interessanter Arbeitgeber sind. Das ist unsere
groBe Hoffnung.

Die Ausnahmereglung haben wir sogar in unserem
Vorschlag. ,,FidAR" ist nun einmal ein Verein und
wird getragen von vielen Képfen und von vielen,
die das ganze Thema mittragen. Wir haben Quo-
tengegnerinnen und Quotengegner im Verein. Wir
haben Befurworter, und natiirlich wiirden viele
unserer Mitglieder auch eher die 40 Prozent als
die 30 Prozent sehen. Lassen Sie uns gemeinsam
anfangen, wie Frau Dr. Nikutta sagte, lassen Sie
uns endlich anfangen. Die Auslegungen und die
rechtlichen Rahmenbedingungen sind bestimmt
an einigen Stellen verbesserungswiirdig. Und ich
sehe schon bei Konzernen das Thema ,,Werden sie
als Konzern betrachtet oder werden sie als Einzel-
gesellschaft betrachtet”. Sie sollten da den mog-
lichst weitgehenden Raum haben, um es umzuset-
zen, damit wir nicht daran scheitern, dass uns
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Konzerne erklaren, dass sie es sich nicht leisten
konnen. Und bei der Quotenregelung fand ich die
Ausfiihrungen der Kodex-Kommission im letzten
Jahr in Ordnung, die gesagt hat, man solle dann
doch erst einmal vor das Gericht gehen und dann
sollte vom Gericht festgestellt werden, warum die
Person, die man ausgewihlt hat, nicht die Rich-
tige ist oder was man getan hat. Und ich glaube,
dass es sich unsere Unternehmen nicht leisten
werden, mit dem Thema vor Gericht zu ziehen.
Ich baue auf die Einsicht der Unternehmenslen-
ker. Ich baue auf die Verwaltung. Ich baue auf die
Gremienarbeit und auch darauf, dass wir heute
mit dieser Anhdrung, die hochspannend war, das
Thema auf einen guten Weg bringen.

Die Vorsitzende: Danke. Es gibt noch 13 Sekun-
den, gibt es noch eine Frage?

Abg. Ulle Schauws (BUNDNIS 90/DIE GRUNEN):
Ja, an Frau Schulz-Strelow, weil wir zum Bundes-
gremienbesetzungsgesetz noch nicht so viele Ant-
worten gehort haben. Finden Sie das Bundesgre-
mienbesetzungsgesetz der Bundesregierung in der
Vorlage gut und was kénnte aus Threr Sicht noch
besser gemacht werden?

Frau Monika Schulz-Strelow (FidAR e. V.): Beim
Bundesgremiumsbesetzungsgesetz wiirden wir
gerne doch noch Sanktionen sehen. Und wir wiir-
den, das hatte ich ja vorhin schon gesagt, es noch-
mal deutlicher machen, dass die 2015er Regelung
fiir alle 6ffentlichen Unternehmen gilt, und es
sollte Sanktionen geben fiir die 2016er und 2018er
Regelungen. Wir gucken als Verein ,,FidAR" ja be-
sonders auf die 6ffentlichen Unternehmen des
Bundes, und da miissen wir feststellen, dass bei
20 Prozent Aufsichtsrédten nach einem Bundesgre-
mienbesetzungsgesetz, was seit 1994 Giiltigkeit
hat, auch noch sehr viel passieren muss.

Der Vorsitzende: Herzlichen Dank, Frau Schulz-
Strelow, fiir die kompakte Antwort. Wir haben
jetzt die Moglichkeit, noch eine freie Runde zu ge-
stalten. Mir wird aber von allen Fraktionen signa-
lisiert, dass der Fragebedarf erschopft ist.

Ich bedanke mich sehr herzlich bei den Sachver-
stdndigen fiir die engagierten Beitrdge. Wir haben
in tiber dreieinhalb Stunden groBe Anstrengungen
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unternomimen, um eine gerechte Geschlechter- Die Vorsitzende: Ich méchte meine Hoffnung vom
quote auf den Weg zu bringen. Herzlichen Dank Anfang noch einmal bekréftigen, dass wir in Rich-
an alle, die hier mitgewirkt haben. Herzlichen tung des 8. Mirz fertig werden und dass das Ge-
Dank auch an den Ausschuss fiir Recht und Ver- setz nach der Auswertung dieser Anhdrung nicht
braucherschutz, dass wir diese Anhérung gemein- aufgeweicht, sondern angespitzt wird. Ich danke
sarn gestalten konnten. Und, wie es sich fiir einen auch allen Sachverstindigen, die hier waren, sehr
paritédtischen besetzten Bundestag gehort, gebiihrt herzlich, Das war insgesamt spannend und sehr
das Schlusswort siner Frau: Liebe Kollegin Kiin- konzentriert. Und natiirlich danke ich dem Kolle-
ast, bitte schén, gen Lehrieder. Die Sitzung ist geschlossen.

Schluss der Sitzung; 16:35 Uhr

Paul Lehrieder, MdB Renate Kiinast, MdB

Vorsitzender Vorsitzende
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Pras‘inBundesverwaltungsgericht a.D

Deutscher Juristinnenbund

Leipzig, Februar 2015

Offentliche Anhérung zum Entwurf eines Gesetzes fiir die gleichberechtigte Teilhabe von
Frauen und Mannern an Flihrungspositionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen
Dienst am Montag, 23. Februar 2015

Schriftliche Stellungnahme zu Artikel 2 und Artikel 1
I. Art. 2 - Neufassung BGleiG

Das bisherige BGleiG, mit dem ich fast 14 Jahre habe arbeiten dlrfen, gehort
bundesweit noch zu den besten Gleichstellungsgesetzen. Mit anderen Gesetzen
dieser Art teilt es allerdings das Manko, dass die Verbesserung der Frauenanteile
in Fihrungspositionen immer noch weit hinter den Erwartungen zurtckbleibt.

Das hat aus Sicht einer Praktikerin in Sachen Gleichstellung u.a. folgende Griin-
de:

1. Die sog. Quote, also die leistungsabhangige Vorzugsregel des § 8 wurde
durch immer weitere Verfeinerung der Qualifikation quasi weginterpretiert:
Gleichstand in der Qualifikation kommt praktisch nie vor.

2. Beamtenrecht und Gleichstellungsrecht sind noch zu wenig miteinander
verzahnt. Die Gerichte sorgen mit ihren Beamtenkammern bzw. —-senaten
ebenfalls zu wenig flr eine Verzahnung, sondern geben zu oft (nicht selten
ohne genauere Prifung des Gleichstellungsrechts) dem klassischen Beam-
tenrecht den Vorzug - anstatt praktische Konkordanz anzustreben.

3. Es gibt immer noch Dienststellenleitungen und Vorgesetzte, die das BGleiG
nach Mdglichkeit ignorieren. Sanktionen gibt es daflr nicht.

4. Und unabhéngig vom Gesetz: Frauen, denen man eine FiUhrungsposition
anbietet, fragen sich selbst, ob sie das kédnnen - und lehnen im Zweifel ab.
Manner lehnen im gleichen Fall fast nie ab.

5. Um eine konkrete Benachteiligung von Frauen (im Einzelfall gibt es sie
noch, wenn auch selten) wirklich zu ahnden, musste ein solcher Streit ent-
individualisiert werden: Es fehlt aber ein Klagerecht der Gleichstellungsbe-
auftragten, um - fremdnitzig - die Diskriminierung betroffener Frauen vor
Gericht geltend machen zu dirfen. Denn Frauen sind fast nie bereit in ei-
gener Sache zu kampfen.

6. FUr Richterinnen an Bundesgerichten: Vorschlagsberechtigte Richterwahl-
ausschusse fuhlen sich erkennbar nur in unregelmaBigen Abstanden an
Art. 3 Abs. 2 Satz 2 und 33 Abs. 2 GG gebunden.

Der Entwurf BGleiG bringt insoweit keine Verbesserungen.
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Die Hauptkritikpunkte sind:

1. Die leistungsbezogene Mannerquote ist eindeutig verfassungswidrig. Die
Verfassungswidrigkeit ist so eindeutig, dass man nicht mehr nur von ei-
nem verfassungsrechtlichen Risiko sprechen kann.

2. Die neue Zustandigkeit der Gleichstellungsbeauftragten auch fir mannli-
che Beschaftigte macht das gesamte Gesetz widerspriichlich. Folgeproble-
me sind:

e Gleichstellungsbeauftragte und Personalrat waren dann jeweils fur
die gleiche Beschaftigtengruppe zustandig und milssten insoweit
auch das gleiche Gesetz anwenden. Damit steht auf mittlere Sicht
die Existenzberechtigung der Gleichstellungsbeauftragtes generell
auf dem Spiel. Das nicht selten vorhandene Spannungsverhaltnis
zwischen Personalrat und Gleichstellungsbeauftragter wird intensi-
viert. Dariber hinaus sind Akzeptanzprobleme zu erwarten: Ange-
sichts der Uberaus angespannten Personalsituation in allen Behdr-
den und Gerichten ist bei den Beschaftigten kein Verstandnis daflr
zu erwarten, wenn im Ergebnis ein und dieselbe Aufgabe mehrfach
und teilweise in Konkurrenz zueinander wahrgenommen wird, wah-
rend fiir das auBerpersonelle - aus Sicht der Offentlichkeit und von
Rechts wegen ,eigentliche" - Kerngeschaft vielfach kein Personal da
ist.

e Das auf Frauen beschrankte aktive und passive Wahlrecht bei der
Wahl der Gleichstellungsbeauftragten ware nicht mehr haltbar.
Manner kénnen und werden diese Benachteiligungen wegen des Ge-
schlechts vor Gericht geltend machen. Massenhafte Klagen sind zu
erwarten.

e Ebenfalls nicht mehr haltbar: Versammlungen der Gleichstellungs-
beauftragten nur noch fur weibliche Beschaftigte (falls solche nicht
auch fur mannliche Beschaftigte angeboten werden).

e Insgesamt: Erhebliche Zunahme von Burokratie und Verwaltungs-
aufwand.

3. Fehlende Bindung des Richterwahlausschusses iSd Art. 95 Abs. 2 GG an
§ 8 Abs. 1.

4. § 25 Abs. 6: Die Regelung, einer Gleichstellungsbeauftragten, die nicht
gleichzeitig Richterin ist, ein Teilnahmerecht im Prasidialrat zu ermdgli-
chen, ist abzulehnen. Sie Ubersieht den Zusammenhang der Selbstverwal-
tungsgremien der Gerichte mit der durch die Verfassung garantierten Un-
abhangigkeit der Richterinnen und Richter. Dementsprechend ist bei-
spielsweise die Teilnahme einer Schwerbehindertenvertretung in richterli-
chen Selbstverwaltungsorganen auf die Falle beschrankt, dass es sich um
einen Richter oder eine Richterin handelt, also selbst zum Selbstverwal-
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tungsorgan wahlbar ware (§ 94 Abs. 1 Satz 2 SGB IX). Flr die Gleichstel-
lungsbeauftragte kann nichts anderes gelten.

5. Es fehlt - entgegen der gesetzgeberischen Absicht - jegliche ,Scharfung"
des BGleiG. Zu denken gewesen ware an:

e Scharfung der leistungsabhangigen Quote durch ein Qualifikations-
erfordernis, dass nur noch eine im Wesentlichen gleiche Qualifikati-
on verlangt (soweit dies bislang schon so gehandhabt wurde, be-
stand meist Einigkeit darlber, dass dies bedeutet, dass der Unter-
schied von einer halben Notenstufe — in einer 4er oder 5er-Skala-
unerheblich ist).

e Ein (fremdnltziges) Klagerecht flir Gleichstellungsbeauftragte zu-
gunsten weiblicher Beschaftigter der Dienststelle in Diskriminie-
rungsfallen.

e Klagerecht der Gleichstellungsbeauftragte, wenn ohne sachliche
Rechtfertigung gegen den Gleichstellungsplan verstoBen wird.

e Scharfung der jetzigen Einspruchsrechte der Gleichstellungsbeauf-
tragte (Wegfall des auBergerichtlichen Einigungsverfahrens).

e Teilnahmerecht der Gleichstellungsbeauftragten des BMJV oder des
BMAS in den jeweiligen Richterwahlausschissen (Zumindest: Teil-
nahmerecht eines weiblichen Prasidialratmitglieds des betroffenen
Gerichts). Eine denkbare Alternative ware, dass fur jede Legislatur-
periode ein weibliches Mitglied des Richterwahlausschusses zu des-
sen Gleichstellungsbeauftragter gemacht und gegentiber der Prasi-
dentin oder dem Prasidenten des Bundestags berichtspflichtig ge-
macht wird. Sie hatte insbesondere dariber zu wachen, dass vom
Prasidialrat als leistungsstarker eingestufte Kandidatinnen nicht zu-
gunsten von als leistungsschwacher eingestuften mannlichen Be-
werbern Ubergangen werden.

II. Art. 1 —-Neufassung BGremBG

1. Das neugefasste BGremBG enthalt eine Scharfung nur flr Aufsichtsgremi-
en. Fur diese ist eine zwingende 30%-Quote vorgesehen.

Deren Verfassungs- und Europarechtskonformitat ist letztlich noch ungeklart.
Es spricht aber viel dafiir, dass BVerfG und EuGH im Fall von Aufsichtsgremi-
en keine rechtlichen Verbote annehmen werden.

Die 30%-Mindest-Quote - die Betonung liegt auf ,Mindest-, - ist auch sinn-
voll.
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. Im Ubrigen vermag ich Verbesserungen oder gar ,Scharfungen" des
BGremBG nicht zu erkennen. Im Gegenteil:

Der Geltungsbereich wurde auf Aufsichtsgremien und wesentliche Gre-
mien verengt. Nach § 2 a.F. galt das Gesetz demgegenilber flr prak-
tisch alle Gremien/Gruppierungen.

Ausgerechnet flr die besonders politiknahen, hier ,wesentlich® genann-
ten Gremien, fehlt eine verpflichtende Quote. Ein Grund daflr er-
schlieBt sich nicht. Es bleibt flir diese Gremien bei der alten Hinwir-
kungspflicht.

Die durchaus sinnvolle Regelung der Doppelbenennung in den Fallen, in
denen eine vorschlagsberechtigte Stelle handelt (s. § 4 Abs. 1
BGremBG geltd.Fassg.) ist leider entfallen. Sie hat den vorschlagsbe-
rechtigten Stellen ihre Tatigkeit durchaus erleichtert und nicht etwas
erschwert. Da eine Doppelbenennung dienststellenintern haufig leichter
akzeptiert wird als die Einzelbenennung mit dem Kriterium ,Frau®, wird
der vernachlassigbare zeitliche Mehraufwand flr eine Doppelbenennung
meist vielfach wieder eingespart, so dass die jetzige Loésung eher héhe-
re Kosten verursacht.

Die Definition der ,wesentlichen Gremien" ist so unbestimmt, dass es
praktisch in das Belieben gestellt ist, welches Gremium darunter fallt.
Denn welches Gremium ware nicht mindestens von besonderer tatsach-
licher oder zukunftsrelevanter Bedeutung? Warum eigentlich hatte man
das Gremium sonst grinden mussen?

Es fehlt eine Sanktionierung des Nichteinhaltens der 30%-Quote bei
Aufsichtsgremien.

Das Problem der funktionsgebundenen Gremienbesetzung wird nicht
geklart.

(ut\t‘..L’h

Marion Eckertz-Hofer
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Schriftliche Stellungnahme

Zur offentlichen Anh6rung zum Entwurf eines Gesetzes fiir die
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an
Flihrungspositionen in der Privatwirtschaft und im offentlichen Dienst
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Kienbaum®

Kienbaum hat sich in jungster Zeit in zweifacher Hinsicht mit dem Anteil von Frauen in Flhrungspositionen im
offentlichen Dienst des Bundes beschaftigt:

Studie zum Anteil von Frauen in Fihrungspositionen der Bundesregierung, Stand: September 2014.

Datenreports im Auftrag des BMFSFJ zum Frauenanteil in den Verwaltungsbereichen des Bundes
(Datenbasis Gleichstellungsstatistik 2012) und zur Besetzung von Gremien im Einflussbereich des Bundes
(Bezugsjahr 2013).

1. Zentrale Ergebnisse der Studie ,,Frauen - Macht — Regierung II*

Wie schon die erste Ausgabe von ,Frauen — Macht — Regierung® beruht auch die im Herbst 2014 durchgefiihrte
Folgestudie auf Kienbaum-eigenen Recherchen und einer Abfrage in Ministerien. Betrachtet wird die gesamte
Bundesregierung — also Bundeskanzleramt und sé&mtliche Bundesministerien sowie das Bundespresseamt und die
Beauftragte der Bundesregierung fiir Kultur und Medien.

Sofern nicht gesondert ausgewiesen, werden die Funktionen in der Studie wegen der besseren Lesbarkeit in ihrer
méannlichen Form benannt, die — sofern nicht explizit erwahnt — dann jeweils auch die weiblichen Amtsinhaber
beinhaltet.

Frauenanteil nach Fiihrungsebenen in den Bundesregierung: Politische Fiihrung und untere
Hierarchieebene vorbildlich, Rest unterdurchschnittlich

Ministerinnen*

1 | beamtete Staatssekretarinnen

parlamentarische

v 41,2%
Staatssekretarinnen** :

2) Abteilungsleiterinnen

3) Unterabteilungsleiterinnen

4) Referatsleiterinnen

0,00 0,05 0,10 0,15 0,20 0,25 0,30 0,35 0,40 0,45

* Die Bundeskanzlerin wurde als Ministerin gezahlt. Der Chef des BPA und die Bundesbeauftragte fiir Kultur und Medien sind in die Gruppe den beamteten Staatssekretére einbezogen.
** Der Frauenanteil an den Parlamentarischen Staatssekretéren wird hier nur nachrichtlich dargestellt, flie8t aber in die Durchschnittsberechnung nicht ein. Wenn von Staatssekretéren die Rede
ist, sind damit auch die Staatsminister gemeint.

Quelle: Kienbaum Studie ,Frauen — Macht — Regierung 1.
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Insgesamt sind, Stand September 2014, fast ein Drittel aller Flihrungspositionen in der Bundesregierung mit Frauen
besetzt; damit liegt der Wert 5% Uber dem von 2012 (25%).

Dabei gibt es in der Bundesregierung deutliche Unterschiede zwischen den einzelnen Hierarchieebenen. Auf der
obersten Fihrungsebene der Ressortleiter (also Kanzlerin und Bundesminister) sind Frauen mit einem Anteil von
40% gut vertreten. Zum Vergleich: In der aktuellen EU-Kommission sind 32% der Kommissare weiblich. Auf der
ebenfalls zur politischen Leitung gehdérenden Ebene der beamteten Staatssekretire (inkl. Chef des
Bundespresseamtes und Beauftragte der Bundesregierung fir Kultur und Medien) liegt der Anteil der Frauen
dagegen mit 20,7% deutlich unter dem Durchschnitt und ist im Vergleich zu 2012 um gut 3% gesunken.

Ebenfalls unterdurchschnittlich ist der Frauenanteil auf den nachsten Fiihrungsebenen: Bei den Abteilungsleitern
(23,6%) und den Unterabteilungsleitern (21,8%). Auf der untersten Fuhrungsebene, den Referatsleitungen, ist der
Frauenanteil wieder Gberdurchschnittlich hoch: 32,2%. Da es auf dieser Hierarchieebene die meisten Positionen gibt
(Regierung gesamt: 1704), hebt dies den Gesamtdurchschnitt deutlich.

Entwicklung des Frauenanteils nach Fiihrungsebenen in den Bundesregierung 2012/2014: Steigerung auf
unteren Fiihrungsebenen, Riickgang bei Staatssekretéaren

o 20,7%
— N

23/6%

Abteilungsleitung 16.0%

m 2014

% 112012
Unterabteilungsleitung e 21,8%

. 32,2%
Referatsleitung 27,9%

\ \ \ \ \
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Quelle: Kienbaum Studie ,Frauen — Macht — Regierung I1“.
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Zur Einordnung: In den Vorstanden der DAX 30-Unternehmen sind derzeit nur 7,4% Frauen vertreten (2012: 7,8%).
Von den 200 groRten Unternehmen hatten nur rund 22% mindestens eine Frau im Vorstand; der Frauenanteil auf
dieser Ebene betrug gut 5%. 2012 lag dieser Wert noch bei 4% (DIW Wochenbericht 4/2015)

Weitet man den Blick auf Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern, so findet sich hier (Bezugsjahr 2012) auf der
ersten Fihrungsebene auf jedem fiinften Chefsessel eine Frau (19%). Auf der zweiten Flihrungsebene sind 26% der
Flhrungskrafte weiblich (Kohaut, Susanne/Méller, Iris: IAB-Kurzbericht 23/2013).

Zum Anteil von Frauen in Flihrungspositionen 6ffentlicher Unternehmen vgl. FidAR PWoB-Index 2014.

Ranking der Ressorts nach Anteil der Frauen in Fiihrungspositionen: Hohe Frauenanteile bei Ministerinnen
- ménnliche Chefs mit Nachholbedarf

Alle Fihrungsebenen (ohne parlamentarische Staatssekretére)

Frauenanteil
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Quelle: Kienbaum Studie ,Frauen — Macht — Regierung II".

Beim Vergleich der einzelnen Ressorts ist ein Zusammenhang erkennbar zwischen von Frauen gefiihrten Hausern
und dem Anteil der Frauen an Fuhrungspositionen in dem jeweiligen Ressort. So sind unter den ersten vier Ressorts
mit den hochsten Frauenanteilen an Flhrungspositionen drei Hauser, die seit mehr als zehn Jahren von Frauen
geflhrt werden.

Unterdurchschnittliche Frauenanteile weisen umgekehrt jene Ministerien auf, die von Méannern gefiihrt werden und
auch in den letzten Legislaturperioden durchgehend oder tiberwiegend mannliche Spitzen hatten. Ausnahme ist das
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Bundesverteidigungsministerium, das nun zum ersten Mal von einer Frau geflhrt wird: Das BMVg ist erneut das
Schlusslicht im Ranking der Ressorts — begriindet indes in seinem besonderen Personalkérper aus militarischen und
zivilen Mitarbeitern.

In der Kienbaum-Studie wird auch untersucht, inwieweit es einen Zusammenhang gibt zwischen der Quantitat von
FérdermalRnahmen fir Frauen in den Ressorts und dem Frauenanteil an Fiihrungspositionen. Hier I&sst sich indes
keine Korrelation ableiten. Allerdings hat die Studie Umfang und Dauer der MaBnahmen in den einzelnen Hausern
nicht erhoben; hier ware eine Evaluation zur Effekt- und Effizienzmessung angezeigt.

Entwicklung des Frauenanteils an Fiihrungsfunktionen: Steigerungen bei stagnierender Dynamik

80%
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Lies: Das Bundesministerium der Verteidigung hat seinen Frauenanteil an Fiihrungspositionen von 2012 auf 2014 um mehr als zwei Drittel (71,3%) gesteigert.

Quelle: Kienbaum Studie ,Frauen — Macht — Regierung II".

Spitzenreiter in der Entwicklung des Frauenanteils ist das Bundesverteidigungsministerium: Dort hat sich der Anteil
der weiblichen Vorgesetzten um 71,3% erhoht, allerdings von sehr niedrigem Niveau von 8 auf 13,7%. Auch das
Auswértige Amt hat einen Anstieg des Frauenanteils an Fihrungspositionen von 51,4% erreicht und setzt sich
deutlich vom Mittelfeld ab.

Allerdings stagniert im Durchschnitt der Ressorts die Dynamik der weiblichen Aufholjagd: 2012 lag die
Veranderungsquote bei 13,1%; aktuell liegt sie — auch dank der hohen Werte im BMVg und im AA - bei 13%.

Zu beachten ist, dass fiinf Ressorts gegenuber 2012 ihren Zuschnitt deutlich veréndert haben. Das
Bundesjustizministerium hat aus dem Landwirtschaftsministerium groRe Teile des Verbraucherschutzes
Ubernommen, das  Umweltministerium aus dem  Verkehrsministerium die  Bauabteilung, das
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Bundeswirtschaftsministerium den Bereich ,Erneuerbare Energien“ aus dem Umweltministerium. Signifikante
Verénderungen hat es auch im Bundesverteidigungsministerium gegeben, das 20% seines Personals in den
nachgeordneten Bereich verlagert hat.

Frauen-Fiihrungs-Quotient

Verhiltnis Frauenanteil in Fiihrungspositionen zum Frauenanteil an den Beschiftigten 2012/2014

1,0
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Frauen-Flhrungsquotient 2012 Frauen-Fuhrungs-Quotient 2012
(Ressort von Mann gefiihrt) (Ressort von Frau gefiihrt)

Quelle: Kienbaum Studie ,Frauen — Macht — Regierung II*.

Der von Kienbaum entwickelte Frauen-Fihrungs-Quotient setzt den Anteil von weiblichen Fiihrungspositionen ins
Verhaltnis zum Anteil weiblicher Beschaftigter insgesamt innerhalb eines Ministeriums.

Der Frauen-Fuhrungs-Quotient geht davon aus, dass eine angemessene Beteiligung von Frauen an
Flhrungspositionen dann erreicht ist, wenn ihr Anteil an den Flihrungspositionen ungefahr ihrem Anteil an den
Beschiftigten entspricht. Dies gilt zumindest fiir Arbeitgeber, in denen es nicht ein Ubergewicht an einfachen
Tatigkeiten (Burokréafte, Servicekrafte, Hausmeister- und Wartungsdienste) gibt, in dem das eine oder andere
Geschlecht deutlich tberreprasentiert ist und aus deren Pool keine Fiihrungskréfte rekrutiert werden (konnen). Das
durfte bei Bundesministerien generell nicht anzunehmen sein.

Der Frauen-Fihrungs-Quotient zeigt, wie nah der Frauenanteil an Fiihrungspositionen an den der weiblichen
Beschéftigten heranreicht, bzw. wie stark Frauen in Fihrungspositionen im Vergleich zu ihrem Anteil an den

Seite 74 von 338



Kienbaum

Beschaftigten (unter-)représentiert sind. Wenn dieser Quotient 1 ist, dann wére der Anteil der Frauen an
Flhrungspositionen genauso hoch wie ihr Anteil an der Beschéftigtenzahl in diesem Ressort.

Frauen in Fiihrungspositionen in allen Ressorts nach wie vor unterreprasentiert

Nimmt man als MaR fiir die angemessene Reprasentanz von Frauen nicht — wie im Gesetzentwurf vorgesehen -die
50:50-Parit4t, sondern den Kienbaum Frauen-Flhrungs-Quotienten, ist wie schon 2012 auch in der aktuellen Studie
das Ergebnis: In sdmtlichen Ressorts der Bundesregierung sind Frauen in Fiihrungspositionen unterreprésentiert.
Selbst die Ministerien mit verhéltnismaRig hohen Frauenanteilen an Fihrungspositionen kommen nicht auf eine
ungefahr ihrem Beschaftigungsanteil entsprechende Quote.

Weitere Befunde

Selbst das Bundesfamilienministerium, in dem deutlich mehr Frauen als Manner in der Belegschaft vertreten sind
und das zugleich auf den Filhrungsebene mehr Frauen als Manner hat, erreicht nicht einen Frauen-Fihrungs-
Quotienten von 1.

Bemerkenswert ist auch, dass fast alle Ressorts mit Ausnahme des Bundesumweltministeriums und des
Bundesministeriums fir Erndhrung und Landwirtschaft - zwei Ministerien, deren Zuschnitt sich in der neuen
Bundesregierung verandert hat - ihren Quotienten verbessern konnten.

Insgesamt hat sich der Quotient im Durchschnitt aller Hauser weiter leicht gebessert: von 0,55 auf 0,6.

Das bestatigt sich auch mit Blick die obersten Bundesbehdrden insgesamt. Die nachfolgende Tabelle zeigt fiir alle
obersten Bundesbehdrden den Frauen-Fihrungsquotienten im Mittelwert der Jahre 2010-2012 (51%). Sie gibt
zugleich Auskunft iiber zwei weitere wichtige Indikatoren mit Langzeitwirkung: Den Frauen-Ubertragungs-Quotienten
und den Frauen-Einstellungs-Quotienten, die den Frauenanteil bei der Ubertragung von Fiihrungspositionen bzw.
bei der Einstellung ins Verhaltnis zum Frauenanteil an den Bewerbungen setzen.
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Kernindikatoren der obersten Bundesbhehdrden pro Bundesbehorde als Mittelwert der Berichtsjahre 2010 bis
2012

Frauenanteil an | Frauenanteil an | Frauen- Frauen- Frauen-

der Gesamt- leitenden Fuhrungs- Ubertragungs- | Einstellungs-

beschéftigung | Funktionen Quotient Quotient Quotient
BT 51% 36% 0,71 1,98 0,97
BK 52% 24% 0,46 0,91 1,16
BVerfG 63% 42% 0,67 - 1,09
AA 46% 13% 0,28 1,19 1,00
BMI 50% 26% 0,52 - 0,52
BMJ 59% 35% 0,60 0,00 0,91
BMF 52% 17% 0,32 2,17 1,24
BMWI 49% 26% 0,53 1,79 1,18
BMAS 57% 29% 0,51 0,71 1,17
BMELV 50% 24% 0,47 - 1,01
BMVg 44% 18% 0,40 3,18 0,91
BMFSFJ 68% 48% 0,71 1,11 1,23
BMG 60% 31% 0,52 0,88 1,06
BMVBS 51% 23% 0,44 2,64 1,16
BMU 52% 28% 0,54 0,91 0,94
BMBF 59% 40% 0,68 0,18 1,11
BMzZ 55% 43% 0,78 1,10 0,98
BKM 55% 42% 0,76 2,13 1,01
BPA 57% 24% 0,42 0,00 0,92
Gesamt 51% 26% 0,51 1,23 1,01

Quelle: Kienbaum Datenreport zur Umsetzung des Bundesgleichstellungsgesetzes auf der Basis der Gleichstellungsstatistik 2010 bis 2012.
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Handlungsempfehlungen

Nach der Verabschiedung des ,Gesetzes fir die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an
Fuhrungspositionen in der Privatwirtschaft und im offentlichen Dienst‘ wird die Bundesregierung noch starker als
bisher in der Pflicht stehen, auch auf den obersten Filhrungsebenen in den Ressorts die Unterrepréasentanz von
Frauen abzubauen. Dabei wird angesichts des weiter gewachsenen Nachwuchspools auf der Fiihrungsebene der
Referatsleiter das bisher gebrauchliche Argument schwécher, dass fir die nchsten Fiihrungsebenen keine fachlich
und laufbahnrechtlich geeigneten Kandidatinnen zur Verfiigung stehen. Besonderes Augenmerk sollte auf die
nachste Fihrungsebene — die Unterabteilungsleitungen — gelegt werden: Hier war der Zuwachs an weiblichen
Flhrungskraften zuletzt weniger stark ausgepragt. Deshalb sind weitere Anstrengungen nétig, um den
Rekrutierungspool fiir die nachsthdhere Ebene zu vergréRern.

Tatsachlich ist der weitere Aufstieg von Frauen in der Bundesverwaltung kein Selbstldufer. Die Setzung
Uberprifbarer Zielvorgaben ist eine notwendige, indes nicht hinreichende Bedingung. Politischer Wille, administrative
Anpassungsfahigkeit, konkrete Férdermafinahmen, die Schaffung kultureller Rahmenbedingungen fiir gelebte
Gleichstellung sowie die individuelle Bereitschaft von Frauen, mehr Verantwortung zu tbernehmen, sind erforderlich,
um die gesetzten Ziele nachhaltig zu erreichen.
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2, Zentrale Daten zu Frauen in Gremien mit Bundesbeteiligung

Kienbaum

Der Gesetzesentwurf der Koalition sieht auch eine Novellierung des Bundesgremienbesetzungsgesetzes vor. Diese
erscheint angezeigt, denn tatsachlich ist eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern bisher lediglich in
einer Minderheit von Gremien gegeben; der Frauenanteil in Gremien steigt nur langsam an. So lag der Frauenanteil
in den von Kienbaum im Auftrag des BMFSFJ untersuchten Gremien 2013 bei 25,7% (2009: 24,5%). Eine
geschlechterparitatische Gremienbesetzung bildet sich 2013 in lediglich 18% aller gemeldeten Gremien ab. Im
Vergleich zu vorangegangenen Untersuchungsperioden hat sich der durchschnittliche jahrliche Anstieg des

Frauenanteils verlangsamt; immer noch ist eines von zehn Gremien ausschlieRlich mit M&nnern besetzt.

Kennwerte der Repréasentanz weiblicher Mitglieder in Gremien

Anzahl an Gremien insgesamt 377

Anzahl geschlechterparitatisch besetzter Gremien
(Gremien mit einem Frauenanteil zwischen 40 und 60 48
Prozent)

:

Anteil an Gremien mit mindestens einer Frau 90,5%
Anzahl an Gremien mit einem Frauenanteil kleiner 30% 261
Anteil an Gremien mit einem Frauenanteil kleiner 30% 69,2%
Anzahl an Gremien mit einem Frauenanteil kleiner 40% 314
Anzahl an Gremien mit einem Frauenanteil gréBer 60 % 9
Anteil an Gremien mit einem Frauenanteil grofer 60 % 2,4%

Quelle: Kienbaum Datenreport zur Umsetzung des BGremBG im Auftrag des BMFSFJ, April 2014.
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Der Einfluss des Bundes wirkt sich grundsatzlich positiv auf die geschlechterbezogene Gremienzusammensetzung
aus: In Gremien, fiir die der Bund Berufungsrechte hat, ist der Frauenanteil auf 27,9% gestiegen. In Gremien, flir
welche der Bund Uber Entsendungsrechte fiir mindestens ein Mitglied verfligt, liegt der Frauenanteil im Berichtsjahr
2013 dagegen mit 21,6% deutlich niedriger. Von dem Ziel einer gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und
Ménnern in Gremien bleibt die Praxis der Gremienbesetzung im Einflussbereich des Bundes folglich noch weit
entfernt.

Betrachtet man jene 94 untersuchten Gremien, die nach der Novellierung des BGremBG als Aufsichtsgremien mit
mehr als zwei dem Bund zustehenden Mandaten ab 1.1.2016 einen Mindestanteil von 30% Frauen bei den vom
Bund zu bestimmenden Mitgliedern haben mussen und fir die ab 1.1.2018 das Ziel ,Paritat* vorgegeben werden
soll, so ist festzustellen: 51 Bundesgremien erfillen — Stand 2013 - die 30% Quote nicht (54%), 70 Bundesgremien
liegen unter der 50% Quote (74%). Hier besteht also dringender Handlungsbedarf.

Kontakt:

Kienbaum Management Consultants GmbH
Potsdamer Platz 8

10117 Berlin

Fon: +49 30 88 01 98-80

Ansprechpartner:

Anne von Fallois, Hauptstadtreprasentantin/Director Political Relations
anne.vonfallois@kienbaum.de

Nikolaj Baggild, Mitglied der Geschéftsleitung/Director
nikolaj.boggild@kienbaum.de
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Stellungnahme

Stellungnahme des Deutschen Gewerkschaftsbundes zum
Entwurf eines Gesetzes fiir die gleichberechtigte Teilhabe
von Frauen und Mannern an Flihrungspositionen
in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst

Deutscher Bundestag
Ausschuss f. Familie,
Senioren, Frauen u. Jugend
Ausschussdrucksache

18(13)43e

Gleichberechtigte Teilhabe von Frauen in Fithrungspositionen
in der Privatwirtschaft und im o6ffentlichen Dienst —
auf allen Hierarchieebenen

Der Anteil von Frauen in Filhrungspositionen der deutschen Wirtschaft ist trotz der Verein-
barung der Bundesregierung mit den Spitzenverbanden der deutschen Wirtschaft zur For-
derung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern in der Privatwirtschaft in ber zehn
Jahren nicht vom Fleck gekommen: Zu weich, zu unverbindlich, zu wenig zwingend. Aber
auch zwanzig Jahre Gleichberechtigungs-, Frauenforder- bzw. Gleichstellungs- oder Bun-
desgremienbesetzungsgesetz haben im 6ffentlichen Dienst des Bundes keine durchschla-
genden Erfolge erzielt.

Mit dem Entwurf eines Gesetzes fiir die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Man-
nern an Fiihrungspositionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst soll nun in
der Wirtschaft erstmals eine Geschlechterquote von mindestens 30 Prozent flir Aufsichts-
rate gesetzlich verankert werden. Die gesetzlichen Regelungen fiir den &ffentlichen Dienst
des Bundes sollen in Anlehnung an diese Vorgaben novelliert und den gesellschaftlichen
Entwicklungen entsprechend modernisiert werden.

Der Deutsche Gewerkschaftsbund begriiBt die Initiative, Quoten und ZielgréBen fir Lei-
tungspositionen in der Privatwirtschaft gesetzlich zu verankern, um die Prasenz von Frauen
in diesen Positionen nachhaltig zu férdern. Denn sie sind dort bisher nur marginal vertre-
ten.

Gesetzlich verankerte Quotierungsregelungen kénnen einen wichtigen Beitrag leisten flir
die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen am Arbeitsmarkt. Die starkere Prasenz von
Frauen in Spitzengremien der Privatwirtschaft unterstitzt ihre Vorbildfunktion fir junge,
gut ausgebildete Frauen und wirkt sich langfristig positiv auf die bisher mannlich domi-
nierte Arbeits(zeit)kultur aus. Der vermehrte Aufstieg von Frauen in Filhrungspositionen
wird auBerdem zur Uberwindung der bestehenden geschlechtsspezifischen Entgeltliicke
beitragen.

12.01.2015

Deutscher Gewerkschaftsbund
Bundesvorstand

Abt. Frauen, Gleichstellungs- und
Familienpolitik

Abt. Grundsatzangelegenheiten
und Gesellschaftspolitik

Abt. Beamte und Offentlicher
Dienst

Telefon: 030 24 060 728
Telefax: 030 24 060 761

Henriette-Herz-Platz 2
10178 Berlin

www.dgb.de
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Seite 2 von 42 der Stellungnahme vom 12.01.2015

Allerdings missen gesetzliche Regelungen zur Durchsetzung der Geschlechterquote in Auf-
sichtsraten den demokratischen Willensbildungsprozessen in den Unternehmen gerecht
werden. Insbesondere aufgrund der komplexen und unterschiedlichen Nominierungs- und
Wahlverfahren miissen unterschiedliche Regelungen zur Berlicksichtigung des Minderhei-
tengeschlechtes fir die Kapitalseite und die Vertreter/innen der Arbeitnehmer/innen getrof-
fen werden; das gilt auch fiir die einzelnen Wahlverfahren zu den Teilgremien der Arbeit-
nehmervertreter/innen. Fiir die Festlegung einer Quotenregelung ist daher eine getrennte
Betrachtung der beiden Aufsichtsratsbanke unerlasslich. Sollte die Bundesregierung entge-
gen gewerkschaftlicher Empfehlung an einer Gesamtbetrachtung der Banke festhalten,
muss deren gesetzliche Ausgestaltung rechtssicher und praxistauglich erfolgen. Dariiber
hinaus muss das Verfahren die Mdglichkeit eréffnen, die Reprasentanz beider Geschlechter
bei den betrieblichen Vertreter/innen in den Aufsichtsraten am Geschlechterverhaltnis im
Unternehmen zu orientieren.

Der Deutsche Gewerkschaftsbund begriiBt auch die unmissverstandlichen Zielsetzungen in
Artikel 1 und 2 des vorliegenden Gesetzentwurfs. Mit nichts Geringerem als der paritati-
schen Vertretung von Frauen und Mannern in Gremien, flir die der Bund Mitglieder bestim-
men kann, und der Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und Ménnern wird der
Bund dem verfassungsgemaBen Auftrag nach Art. 3 Abs. 2 gerecht. Der DGB nimmt erfreut
zur Kenntnis, dass der Tatbestand der strukturellen Benachteiligung von Frauen im 6ffentli-
chen Dienst des Bundes im Gesetzentwurf der Bundesregierung anerkannt und schon in
den Gesetzeszielen (§ 1 Abs. 1 Nr. 2) die gezielte Forderung von Frauen als Instrument
zum Abbau dieser Benachteiligungen (§ 1 Abs. 2 Satz 2) auch kiinftig verankert sein soll.

Auch die in wichtigen Bereichen guten Regelungen im Entwurf des Bundesgleichstellungs-
gesetzes (BGleiG) hat der DGB positiv zur Kenntnis genommen. Der DGB begriiBt die Auf-
nahme des Pflegebegriffs in den Gesetzestext ebenso wie die Regelungen, die vor Nachtei-
len durch die Inanspruchnahme familien- und pflegefreundlicher Arbeitszeitmodelle
inklusive mobiler Arbeitsplatze schiitzen. Auch der Vorrang der Aufgabenwahrnehmung als
Gleichstellungsbeauftragte vor anderen Aufgaben findet die nachdriickliche Unterstiitzung
des DGB.

Die Ansprache beider Geschlechter im Bundesgleichstellungsgesetz kritisiert der DGB nach-
driicklich. Die symmetrische Ansprache von Mannern und Frauen ignoriert die strukturelle
Dimension der Diskriminierung. Nur weil Manner in einem Bereich unterreprasentiert sind,
sind sie noch lange nicht diskriminiert. Vielmehr muss energisch der Weg fortgesetzt wer-
den, die bestehenden Nachteile fiir weibliche Beschaftigte auszugleichen — etwa mit sank-
tionsbewehrten Gleichstellungsplanen und der Beschrankung von Ausdifferenzierungen bei
Beurteilungen.
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Nur wenn Frauen auf allen Hierarchieebenen in gleichem MaB wie Manner reprasentiert
sind, wird sich die Forderung nach gleichberechtigter Reprasentanz in den héchsten Fiih-
rungsgremien in einem Gberschaubaren Zeitraum von selbst erledigen.

Im Bundesgremienbesetzungsgesetz (BGremBG) beanstandet der DGB vor allem anderen,
dass einer restriktiven Bemessung des Geltungsbereichs Tiir und Tor gedffnet wird, indem
die Wesentlichkeit von Gremien an die vage Bedingung ,tatsachlicher, wissenschaftlicher
oder zukunftsrelevanter Bedeutung” gekniipft wird. Noch dazu sind die Vorgaben fiir we-
sentliche Gremien alles andere als belastbar.
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L. FRAUEN IN FUHRUNGSPOSITIONEN IM OFFENTLICHEN DIENST

Der Anteil der Frauen in Flihrungspositionen ist ein wichtiger Indikator fir Fortschritte auf
dem Weg zur tatsachlichen Gleichstellung und gleichberechtigten Teilhabe von Mannern
und Frauen — auch im 6ffentlichen Dienst. Trotz des Personalriickgangs der zuriickliegen-
den Jahre ist der Anteil der Frauen an den Beschaftigten im Bundesdienst insgesamt deut-
lich gestiegen. Die Gesamtbetrachtung darf aber nicht dariiber hinwegtduschen, dass es
weiterhin einen nach Dienstleistungssektoren stark unterschiedlichen Frauenanteil gibt. Un-
terreprasentiert sind Frauen beispielsweise in der Verteidigung (17 Prozent), im 6ffentlichen
Verkehrs- und Nachrichtenwesen (18 Prozent) und in der Polizei (25 Prozent).

Trotz Steigerungen des Frauenanteils hat ihr Anteil an den Filhrungspositionen auf allen
Ebenen nicht Schritt gehalten. Der Frauenanteil sinkt deutlich mit steigender Hierarchie-
ebene. Vom Ziel der Gleichstellung von Mannern und Frauen ist der bundesdeutsche 6f-
fentliche Dienst weit entfernt.

Die Reprdsentanz von Frauen ist e/ Indiz im gesamtgesellschaftlichen und gesamtverwal-
tungsbezogenen Mosaik der Diskriminierung. Hinzu kommen mannliche Dominanzkultur
und eingeibte Rollenbilder. So gehort es beispielsweise zur bundesdeutschen Realitat, dass
Grundschullehrkrafte Giberwiegend weiblich sind, der Anteil von Mannern an den Grund-
schulleitungen jedoch Uberproportional hoch ist. Mit dem Ansatz des vorliegenden Gesetz-
entwurfs wirde man auf die Férderung , einfacher” mannlicher Grundschullehrer abstellen.
lhre berufliche Entwicklung ist aber offenbar nicht forderungsbediirftig, denn sie schaffen
es (iberproportional leicht, in Funktionsdmter und Filhrungspositionen aufzusteigen.

Um also die bestehenden strukturellen Diskriminierungen abzubauen, bedarf es einer lang-
fristigen, auf Geschlechterparitat zielenden Planung der Besetzung von Flihrungspositio-
nen. Ein modernes, transparentes Beurteilungssystem, das diskriminierungsanfallige Bewer-
tungs- und Auswahlkriterien so gering wie mdglich halt, ist erforderlich.

Der Zweite Erfahrungsbericht zum Bundesgleichstellungsgesetz bezeichnet , Gleichstellung
der Geschlechter” als anspruchsvolle Aufgabe: , Sie bedarf eines stetigen Engagements
und einer aktiven Férderung, sie muss Instrumente und MaBnahmen den jeweiligen Her-
ausforderungen und Bedingungen anpassen und ist per definitionem darauf gerichtet, die
gleichen Chancen fiir beide Geschlechter, fiir Frauen und Manner, zu sichern. In Bezug auf
die echte Teilhabegerechtigkeit von Frauen kann bis auf Weiteres nicht davon gesprochen
werden, dass dieses Ziel erreicht sei.”!

Der Auftrag des Gesetzgebers ist laut Grundgesetz (Art. 3 Abs. 3 Satz 2), auf die Beseiti-
gung bestehender Nachteile hinzuwirken, die einschldgigen Untersuchungen zufolge — so
auch nach dem Zweiten Erfahrungsbericht zum BGleiG — nach wie vor auf Seiten der
Frauen liegen.

' Zweiter Erfahrungsbericht der Bundesregierung zum Bundesgleichstellungsgesetz, BT-Drs.
1714307, S. 5.
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Der Handlungsbedarf zur Beseitigung von Strukturen zum Nachteil von weiblichen Beschaf-
tigten ist im offentlichen Dienst des Bundes noch immer enorm und stellt einen nach wie vor
einzulésenden grundgesetzlich sowie europa- und vélkerrechtlich vorgegebenen Handlungs-
auftrag an die Bundesregierung dar, der mit sachgerechten gesetzlichen Regelungen, die
mehr Verbindlichkeit und gegebenenfalls Sanktionsregelungen vorsehen sollten, erflllt wer-
den muss.

Im Zuge dessen kritisiert der DGB, dass die Ergebnisse der Befragung der Gleichstellungsbe-
auftragten 2009/2010 bisher — soweit ersichtlich — nicht (zumindest nicht online) veréffent-
licht worden sind. Auf sie wird nur selektiv im Zweiten Erfahrungsbericht der Bundesregie-
rung zum BGleiG Bezug genommen. Riickschlisse auf vorhandene Defizite lassen sich jedoch
nur bei einer umfassenden Veréffentlichung ziehen.

Im Ergebnis ist zu konstatieren, dass insbesondere Artikel 2 des vorliegenden Gesetzentwurfs
in wichtigen Bereichen gute Regelungen beinhaltet, die der DGB ausdriicklich als wegwei-
send und zielfiihrend begr(iBt.
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LI IM EINZELNEN NIMMT DER DGB WIE FOLGT STELLUNG:

ZU ARTIKEL 1:
Gesetz liber die Mitwirkung des Bundes an der Besetzung von Gremien

(Bundesgremienbesetzungsgesetz — BGremBG)

§ 1 - Ziel des Gesetzes

Der DGB begriiB3t einerseits die sprachliche Prazisierung des Gesetzesziels, wonach kiinftig
nicht nur auf die , gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern in Gremien” hinge-
wirkt, sondern die ,paritdtische Vertretung von Frauen und Mannern in Gremien” erreicht
werden soll. Bedauerlich ist jedoch, dass andere an den Besetzungsverfahren von Gremien
Beteiligte nicht langer auf die Regelungen des Gesetzes verpflichtet werden sollen, weil das
Gesetz nur noch die durch den Bund zu bestimmenden Mitglieder von Gremien ins Auge
fasst.

In der Zusammenschau mit den Gbrigen aufgeweichten Regelungen des Gesetzentwurfs, ist
ein Erreichen des in § 1 normierten Ziels in einer angemessenen Zeit des Ubergangs nicht zu
erwarten.

§ 2 — Geltungsbereich

Wahrend das geltende Bundesgremienbesetzungsgesetz fir alle ,Vorstande, Beirate, Kom-
missionen, Ausschiisse, Verwaltungs- und Aufsichtsrate, kollegiale Organe und vergleichbare
Gruppierungen” mit Berufungs- oder Entsendungsrecht des Bundes gilt, soll es zukiinftig auf
LAufsichtsgremien” und , wesentliche Gremien” beschrankt werden. Diese Einschrankung
lehnt der DGB ab. Vor der Ernennung zum Mitglied eines ,wesentlichen Gremiums” steht
das Sammeln von Erfahrungen in weniger herausgehobenen Gremien. Daher muss bereits
auf dieser Ebene die Mannerdominanz angegangen werden. Nur so haben Frauen die gleiche
Chance, Erfahrungen zu sammeln und den Weg zur Mitgliedschaft in einem ,wesentlichen
Gremium” zu ebnen.

Der gewiinschte Gleichklang mit den Regelungen fiir die Privatwirtschaft ist an dieser Stelle
nicht {iberzeugend, da die 6ffentliche Hand bei der Durchsetzung der Gleichberechtigung
eine Vorbildfunktion einnimmt, der sie dringend gerecht werden muss.

Der DGB begriiBt, dass der Gesetzentwurf den Bundesrechnungshof nicht mehr in Génze
ausnimmt, sondern nur noch die Ernennung von Gremienmitgliedern, die in Ausibung ge-
setzlich verbirgter Unabhangigkeit bestimmt werden. Gleichwohl halt der DGB auch inso-
weit an seiner Kritik fest. Hinsichtlich der Benennung solcher Gremienmitglieder besteht er-
heblicher gleichstellungspolitischer Handlungsbedarf.
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Die von der Entwurfsbegriindung angefiihrte verfassungsrechtlich garantierte Unabhéngig-
keit seiner Mitglieder verbietet nach Ansicht des DGB nicht, dass fir die von ihnen zu bilden-
den Gremien geschlechterparitatische Regeln gelten. Entscheidend fiir die Wahrung der ver-
fassungsmaBigen  Unabhangigkeit ist, dass die gesetzlichen Regelungen fir
Gremienbesetzungen ohne Ansehen der konkreten Person erfolgen. Dies ist bei der Anwen-
dung des BGremBG erfilllt, da fir die erforderlichen Auswahlabwagungen ausreichend viele
hochqualifizierte Frauen zur Verfligung stehen, zwischen denen sich die unabhangigen Rich-
ter/innen und Mitglieder des Bundesrechnungshofes bei ihrer Auswahl vollig frei entscheiden
kénnen.

Warum soll der Gesetzgeber gehindert sein, dem Bundesrechnungshof geschlechterbezo-
gene Vorgaben bei der Gremienbesetzung zu machen, wenn er ihm doch funktionsbezogene
und beispielsweise (mit dem Lebensalter korrellierende) dienstaltersbezogene Vorgaben
durchaus macht? So gibt § 13 Abs. 2 S.1 BRHG vor: , Der GrolSe Senat bildet einen Standigen
Ausschul3. Dieser besteht aus dem Vizeprdsidenten sowie aus zwei Abteilungsleitern und
zwel Prifungsgebietsleitern, die mit ihren Vertretern unter Beriicksichtigung des Dienstalters
nach MaBgabe der Geschaftsordnung benannt werden. “ Auch § 6 BRHG sieht sogar — nach-
rangig zum Dienstalter — eine Aufgabenzuweisung anhand des Lebensalters vor.

Folgt man der Argumentation der Entwurfsbegriindung, dass das Geschlecht eines Mitglieds
die Unabhangigkeit des Gremiums bzw. der es bildenden Gliederung beeintrachtige, lieBe
sich schlussfolgern, dass es aufgrund der vielen rein oder iiberwiegend mannlich besetzten
Gremien um die Unabhangigkeit sowohl der bundesdeutschen Justiz als auch der Rech-
nungshdfe schlecht bestellt ist. Diese Schlussfolgerung hielte der DGB flir gewagt.

§ 3 — Begriffsbestimmungen

Der DGB fordert eine umfassende Gremiendefinition, die weiterhin Vorstande, Beirdte, Kom-
missionen, Ausschiisse, Verwaltungs- und Aufsichtsrate, kollegiale Organe und vergleichbare
Gruppierungen unbeschadet ihrer Bezeichnung umfasst.

Hat ein Dritter gegeniiber dem Bund ein Vorschlagsrecht, so soll das Bundesgremienbeset-
zungsgesetz keine Anwendung finden. Der DGB schldgt vor, zumindest eine Pflicht zu nor-
mieren, die dem Bund aufgibt, auf die Einhaltung der im Gesetz niedergelegten MaBgaben
hinzuwirken.

§ 4 - Vorgaben fiir Aufsichtsgremien
Abs. 1 und 2

Statt des derzeitigen Doppelbenennungsverfahrens soll das Verfahren der Gremienbesetzung
kiinftig zielorientiert(er) gestaltet werden. Aus diesem Grund sollen konkrete Quotenvorga-
ben in Abhangigkeit von der Anzahl der vom Bund zu bestimmenden Mitglieder eines Gre-
miums normiert werden.
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Die Festlegung der Quote auf 30 Prozent halt der DGB — auch angesichts der Vorbildfunktion
der 6ffentlichen Hand — fiir zu gering. Die in den Satzen 1 bis 3 verankerte Quotenregelung
auBer Kraft zu setzen, wenn der Bund fir ein Gremium nur insgesamt héchstens zwei Mit-
glieder bestimmen kann, wirft die Frage auf, wie ernst die Bundesregierung den aus Art. 3
Abs. 2 resultierenden Auftrag zu einer aktiven Gleichstellungspolitik nimmt. Da erscheint der
Hinweis in der Gesetzesbegriindung, dass bei nur einem Sitz in einem Gremium nicht beiden
Geschlechtern entsprochen werden konne, durchaus Gberfliissig. Aber auf die Quotierung
von zwei Sitzen ganz zu verzichten, weil die Berlicksichtigung beider Geschlechter iber die
— wohlgemerkt voriibergehende und ab 2018 zu erhéhende — Zielmarke von 30 Prozent
hinausgeht und — um es deutlich auszusprechen — eine Quote von 50 Prozent bedeuten
wirde, ist ein Armutszeugnis. Das wird insbesondere in Zusammenhang mit der Begriindung
zu Abs. 2 Satz 2 deutlich: Bei einer ungeraden Anzahl von Mitgliedern des Bundes sei der
prozentuale Anteil eines Geschlechts stets niedriger als 50 Prozent, ,da eine Geschlechter-
quote von 50 Prozent aus tatsdchlichen Griinden unméglich ist”. Das Argument greift jedoch
nicht, wenn zwei Mitglieder des Bundes fir ein Gremium zu bestimmen sind. Hier fehlt zwei-
fellos der politische Wille. Fir alle Falle, in denen nur ein Mitglied eines Gremiums durch den
Bund zu bestimmen ist, fordert der DGB die ausnahmslose Pflicht zur alternierenden Benen-
nung von Frauen und Mannern.

Im Ubrigen ist auch die in Abs. 2 gesetzte Zielmarke von 50 Prozent ab 2018 zu vage und
unverbindlich. Um zu substanziellen Fortschritten zu kommen, sollte die Quote des § 4 Abs.
1 spatestens zum 1. Januar 2018 verbindlich auf 50 Prozent steigen.

§ 5 — Vorgaben fiir wesentliche Gremien
Abs. 1

Dass die Institutionen des Bundes selbst bestimmen, welche Gremien ,wesentlich” im Sinne
des BGremBG sind, halt der DGB fir die Durchsetzung der Gleichstellung der Geschlechter
fur kontraproduktiv. Damit liegt die Reichweite des Geltungsbereichs dieses Gesetzes in der
Hand der Adressaten.

Der Versuch, den unbestimmten Begriff der Wesentlichkeit anhand der drei unbestimmten
Rechtsbegriffe ,tatsachliche, wissenschaftliche oder zukunftsrelevante Bedeutung” eingren-
zen zu wollen, gelingt dem Entwurf nicht. Diese Begriffe kdnnen nach Belieben restriktiv
ausgelegt werden. Dies zeigt schon die Entwurfsbegriindung: , Tatsachliche Bedeutung hat
ein Gremium insbesondere dann, wenn seine Entscheidungen und Empfehlungen Auswir-
kungen auf die Lebenswirklichkeit einer groBen Zahl von Personen haben.” Die inhaltliche
Eingrenzung wirft sofort mindestens drei neue Fragen auf, fiir deren Beantwortung sich ein
groBer Interpretationsspielraum eréffnet. Wann haben Entscheidungen (und Empfehlun-
gen?) Auswirkungen auf die Lebenswirklichkeit? Von welcher Tragweite missen die Auswir-
kungen sein? Was ist eine groBe Zahl von Personen? Die tatsachliche, wissenschaftliche oder
zukunftsrelevante Bedeutung widerspricht auch dem Zweck des Gleichstellungsrechts insge-
samt.
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Dieses zielt zwar zum einen durchaus auch auf eine gesamtgesellschaftliche Wirkung, indem
Entscheidungen und Empfehlung dadurch geschlechtergerechter werden, dass mehr Frauen
an ihnen mitwirken. Aber im Kern geht es doch darum, die Teilhaberechte der Frauen im
demokratischen Rechtsstaat endlich zu verwirklichen. Wenn einer Frau allein durch die herr-
schende Diskriminierung versagt wird, in einem Gremium mitzuwirken, dann kann dies nicht
dadurch gerechtfertigt werden, dass das Gremium z.B. nur die Binnenorganisation der Ver-
waltung betrifft (also nicht von tatsachlicher Bedeutung fiir die Lebensrealitat der BirgerIn-
nen ist), nur einen bereits zurlickliegenden Zeitraum betrifft (also nicht zukunftsrelevant ist)
und nur Tatsachen ermittelt ohne sie auszuwerten (also nicht wissenschaftlich arbeitet). Man
stelle sich also hypothetisch vor, es gebe eine Kommission, die die Sachverhalte moglicher-
weise frauendiskriminierender Befdrderungsentscheidungen in eng begrenzten Teilen der
Bundesverwaltung der 90er Jahre ermittelt — ohne Entscheidung oder Empfehlung. Nach der
vorliegenden Entwurfsfassung konnte sie ohne weiteres nur mit Mannern besetzt werden.

Auch der Hinweis darauf, dass die Verfahren zur Bestimmung der wesentlichen Gremien
(bewusst) nicht geregelt werden und von den Institutionen des Bundes autonom festgelegt
werden konnen, verdeutlicht die weiten Ermessensspielrdaume. Der DGB fordert deshalb
nachdrticklich, im Hinblick auf die Bestimmung eines Gremiums als wesentlich zumindest
das Verfahren festzulegen.

Abs. 2

Selbst wenn aber ein Gremium als wesentlich bestimmt wird, ergeben sich daraus in Abs. 2
keine nachprtifbaren und belastbaren Pflichten der bestimmenden Institutionen. Ein bloBes
,Hinwirken” auf Paritdt und ein Ermessen hinsichtlich der Anwendung der ohnehin schon
unzureichenden 30-Prozent-Regelung flr Aufsichtsgremien wird keine geschlechterpoliti-
schen Fortschritte bewirken. Der DGB fordert daher dringend eine umfassende und aus-
nahmslose Besetzungsquotenregelung flir samtliche Gremien.

Beteiligungspflichten

Der DGB regt zur Rechtsklarheit einen Hinweis auf die Rechte der Gleichstellungsbeauftrag-
ten an: ,Bestimmt der Bund Mitglieder eines Gremiums, sind die Beteiligungsrechte der
Gleichstellungsbeauftragten nach § 24 Absatz 1 Nummer 4 des Bundesgleichstellungsgeset-
zes zu beachten.”

Seite 88 von 338




Seite 10 von 42 der Stellungnahme vom 12.01.2015

ZU ARTIKEL 2:
Gesetz fiir die Gleichstellung von Frauen und Mannern in der
Bundesverwaltung und in den Unternehmen und Gerichten des Bundes

(Bundesgleichstellungsgesetz — BGleiG)

Abschnitt 1: Allgemeine Bestimmungen

§ 1 - Ziele des Gesetzes
Abs. 1 und 2

Der DGB begriit ausdrlicklich, dass im Gesetzentwurf der Bundesregierung schon in den
Gesetzeszielen der Tatbestand der strukturellen Benachteiligung insbesondere von Frauen
im 6ffentlichen Dienst des Bundes anerkannt (§ 1 Abs. 1 Nr. 2) und die gezielte Férderung
von Frauen als Instrument zum Abbau dieser Benachteiligungen (§ 1 Abs. 2 Satz 2) auch
klinftig verankert sein wird.

Ohne die gezielte Forderung von Frauen werden verkrustete Strukturen, die sich zu deren
Nachteil auswirken, nicht aufgebrochen werden kénnen. Sie ist ein wichtiges Instrument,
das maBgeblich dazu beitragen kann, strukturelle Benachteiligungen abzubauen und das in
§ 1 Abs. 1 Nr. 1 erklarte Ziel der Verwirklichung der Gleichstellung von Mannern und
Frauen in absehbarer Zeit zu erreichen.

Die Frage ist nach wie vor berechtigt, wie angesichts eines formal diskriminierungsfreien
offentlichen Dienstrechts ohne die gezielte berufliche Férderung von Frauen der Abbau fak-
tischer Benachteiligungen struktureller Art gelingen kann.

Der Zweite Erfahrungsbericht der Bundesregierung zum Bundesgleichstellungsgesetz weist
zwar Zuwachse bei den Frauenanteilen an der Gesamtbeschaftigung aus (2009 erstmals
knapp 51 Prozent Frauen), kommt jedoch zu dem Ergebnis, dass Frauen in Fiihrungspositi-
onen in der Bundesverwaltung nach wie vor unterreprasentiert sind. Nur 30 Prozent der
Leitungsfunktionen im gesamten Bundesdienst sind mit Frauen besetzt.

Bei den Abteilungsleitungen stieg der Frauenanteil von 9 Prozent 2004 auf 14 Prozent
2009. Bei den Unterabteilungsleitungen erhdhte sich der Frauenanteil von 18 Prozent
2004 auf 23 Prozent im Jahr 2009. Die meisten Frauen in Fiihrungspositionen in der Bun-
desverwaltung finden sich mit 26 Prozent 2009 auf Referatsleitungsebene.

Die Zahlen zeigen: Trotz des Bundesgleichstellungsgesetzes steigt der Anteil von Frauen in
Fiihrungspositionen der Bundesverwaltung nur langsam. Und: Mit steigender Hierarchie-
ebene sinkt ihr Anteil an den Fihrungspositionen. Die glaserne Decke existiert nicht nur in
der Wirtschaft, sondern auch im 6ffentlichen Dienst. Sie macht es Frauen fast unmaéglich, in
die obersten Hierarchieebenen vorzudringen.
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Im 6ffentlichen Sektor, einem fir Frauen wichtigen Beschaftigungsbereich, zeigen sich Seg-
regationstendenzen wie sie vom Arbeitsmarkt bekannt sind. Hier wie da miissen sich die
Strukturen andern, damit Frauen nicht langer benachteiligt werden.

An einem Beispiel asst sich das illustrieren:

Fiir Beamtinnen sind Beurteilungen die wichtigste Grundlage fiir Beférderungsentscheidun-
gen und Funktionsbesetzungen. Die Ergebnisse der Beurteilungsverfahren zeigen jedoch
immer wieder: Beamtinnen erhalten (teilweise) signifikant schlechtere Beurteilungen als
ihre mannlichen Kollegen. Dies ist insofern auffallig, als die Frauen durchschnittlich mit den
besseren Schulnoten und den besseren Testergebnissen eingestellt werden. Diese Entwick-
lung setzt sich in besseren Priifungsergebnissen fort. Auch in den Auswahlverfahren zum
Aufstieg in den héheren Dienst erzielen Frauen regelmaBig proportional die besseren Er-
gebnisse.

Insoweit entspricht ein signifikanter Leistungsabfall, wie er sich Jahr flir Jahr in den Beurtei-
lungsrunden widerspiegelt, nicht der allgemeinen Lebenserfahrung und erscheint — von Aus-
nahmen im Einzelfall abgesehen — nicht nachvollziehbar. Die Vermutung liegt nahe, dass die
Ursachen fiir geschlechterspezifische Unterschiede bei den Beurteilungsnoten eher in der
Leistungsbewertung als im Leistungsverhalten zu suchen sind. Solche Effekte sind nur durch
die Anwendung mittelbar diskriminierender Kriterien bei den BewertungsmaBstaben und den
Einfluss informeller Kriterien wie z.B. der sozialen Passung zu erklaren.

§ 2- Geltungsbereich

Der Deutsche Gewerkschaftsbund begriiBt ausdriicklich, dass § 2 i.V.m. § 3 Nr. 9 des Ent-
wurfs die Regelung des § 3 Abs. 2 BGleiG wieder aufgreift. Mit der Magabe, dass Unter-
nehmen, die aus bundeseigener Verwaltung in ein Unternehmen privaten Rechts umge-
wandelt werden, auf die entsprechende Anwendung des Gesetzes hinwirken sollen, zeigt
der Bundesgesetzgeber, dass er sich seiner Vorreiterrolle bewusst ist und hebt seine Vor-
bildfunktion sowohl fiir die Gesetzgebung in den Landern als auch fir die private Wirt-
schaft hervor. Allerdings ist die Regelung in § 2 Satz 2 so unverbindlich formuliert, dass
eine wirksame und zielflihrende Umsetzung nicht zu erwarten ist.

Der DGB fordert daher wie folgt zu formulieren: , Sofern der Bund an Unternehmen nach
§ 3 Nr. 9 die Mehrheitsbeteiligung halt, hat er die entsprechende Anwendung dieses Ge-
setzes durch die Unternehmen sicherzustellen. Im Ubrigen hat er auf eine entsprechende
Anwendung hinzuwirken.”

Verstdrkte Anforderungen sollten auch an Unternehmen gestellt werden, bei denen zwar
nicht der Bund, aber die 6ffentliche Hand insgesamt iiber 50 Prozent der Anteile halt.
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§ 3 — Begriffsbestimmungen
Nr. 1

GemaB der Anmerkungen zu Abs. 1 Nr. 4 ist auch hier auf den gesamten Arbeitskontext
einer Dienststelle abzustellen, unabhéngig davon, ob die Beschaftigung aus Personalmit-
teln oder Sachmitteln des Haushalts finanziert wird.

Zumindest aber sollten in § 3 Nr. 1 die nicht berufsbildungsgesetzlich oder laufbahnrecht-
lich reglementierten (und damit nicht als , Ausbildungsplétze” geltenden) Volontariats-
/Praktikumsplatze (z.B. bei staatlichen Museen oder im Denkmalschutz) der Klarstellung
halber aufgezahlt werden.

Nr. 4

Der Deutsche Gewerkschaftsbund setzt sich dafiir ein, mit dem BGleiG die im Arbeitskon-
text einer Dienststelle tatsachlich stattfindende Diskriminierung zu bekampfen, unabhangig
davon, ob die Betroffene selbst in einem Beschaftigungs-/Dienstverhdltnis zur Dienststelle
steht. Prekare Beschaftigungsbedingungen der arbeitnehmerahnlichen Beschaftigten tref-
fen besonders Frauen. lhre Situation ist daher ebenfalls mit den Mitteln dieses Gesetzes zu
verbessern. Der DGB fordert daher, Nr. 4 wie folgt zu erweitern:

,Beschaftigte: Beamtinnen und Beamte, Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sowie ar-
beitnehmerdhnliche Personen im Sinne des § 12 a Tarifvertragsgesetzes, einschlieBlich Aus-
zubildender, ferner Inhaberinnen und Inhaber éffentlicher Amter sowie Richterinnen und
Richter. Beschdftigte im Sinne dieses Gesetzes sind auch diejenigen, die in der Dienststelle
weisungsgebunden tatig sind oder der Dienstaufsicht unterliegen, unabhangig davon, ob
ein Arbeits- oder Dienstverhaltnis zur Dienststelle besteht.”

Nr. 6

Der Begriff , Familienpflichten” wird durch den Begriff , Familienaufgaben” ersetzt und um
den Hinweis erganzt, dass hierzu auch die Inanspruchnahme der Elternzeit nach dem Bun-

deselterngeld- und Elternzeitgesetz zahlt. Von der Erfiillung von Familienaufgaben werden

verschiedene wichtige Rechte (z. B. Riickkehrrecht in Vollzeitbeschaftigung, § 17) abhéngig
gemacht. Deshalb kommt dieser Definition eine erhebliche Bedeutung zu.

Nr. 7

Der DGB begriifit die Aufnahme des Pflegebegriffs in den Gesetzestext, der die gesell-
schaftliche Entwicklung widerspiegelt und die gesellschaftliche Bedeutung von Pflegeauf-
gaben hervorhebt.
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Nr.9

Der DGB regt an, dass auch Vereine dem Anwendungsbereich unterfallen, deren Mitglieder
mehrheitlich aus juristischen Personen des 6ffentlichen Rechts und/oder Unternehmen im
Sinne dieses Gesetzes bestehen. Andernfalls ergeben sich Regelungsliicken. So sind bei-
spielsweise einige Spitzenorganisationen der Sozialversicherung selbst als Kérperschaften
des 6ffentlichen Rechts vom Geltungsbereich erfasst (z. B. GKV-Spitzenverband), eingetra-
gene Vereine indes nicht (z. B. Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung e. V.).

Der DGB bittet, die Begriffsbestimmung zu erganzen: ,,...; Vereine, deren Mitgliedschaft zu
mehr als 50 Prozent aus juristischen Personen des 6ffentlichen Rechts und/oder Unterneh-
men im Sinne von Satz 1 besteht.”

Nr. 10 i.V.m. Nr. 2

Die strukturelle Benachteiligung von Frauen im Bundesdienst zeigt sich in der zu geringen
Reprasentanz in der Laufbahngruppe des héheren Dienstes und in den hoheren Besol-
dungs- und Entgeltgruppen der jeweiligen Laufbahngruppen ebenso wie an der zu gerin-
gen Teilhabe an Leitungsfunktionen und der selteneren Verbeamtung. Die Unterreprdsen-
tanz von Frauen in héheren Positionen ist ein Ergebnis der vertikalen Segregation innerhalb
der Berufsfelder.

Die Unterreprasentanz von Mannern in den Bereichen gemaB § 3 Nr. 2 ist nicht notwendi-
gerweise — wie in der Gesetzesbegriindung dargelegt — Indikator fir deren Benachteili-
gung. Manner, die in den unteren Besoldungs-, Verglitungs- und Lohngruppen, in den un-
teren Laufbahngruppen oder in bestimmten Fachrichtungen oder Berufsausbildungsgangen
unterreprasentiert sind, sind nicht benachteiligt, sondern an schlecht bezahlten Tétigkeits-
bereichen und Stellen nicht interessiert bzw. schlechter qualifiziert als Frauen. Das Prinzip
des Nachteilsausgleichs greift an dieser Stelle nicht.

Halbsatz 2 dieser Regelung kann die grundsatzlichen Probleme einer symmetrischen, auf
beide Geschlechter bezogenen Betrachtungsweise nicht l6sen. Die Feststellung, auf welchen
Bereich sich eine Entscheidung maBgeblich bezieht, bietet Raum zur Umgehung gleichstel-
lungspolitischer Zielsetzungen und wird in der Praxis in hohem MaBe streitanfallig werden.

§ 4 - Allgemeine Pflichten
Abs. 1

Der DGB begriiBt, dass die , Allgemeinen Pflichten” in einem neuen § 4 eigens hervorgeho-
ben werden und die besondere Verantwortung von Beschaftigten mit Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben in Abs. 1 explizit benannt wird.

Bedauerlicherweise soll das Kriterium, ,Férderung des Erreichens der Gesetzesziele” nun —
anders als noch im Referentenentwurf — nicht in die dienstliche Beurteilung der Beschéftig-
ten mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen aufgenommen werden. Der DGB hdlt eine
solche MaBnahme fiir angemessen und effektiv:
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Nur wenn die Verweigerungshaltung von Vorgesetzten bei der Umsetzung der Gleichstel-
lung von Mdnnern und Frauen auch sanktioniert wird, wird sich die Implementation verbes-
sern. Auch die Beurteilungsrichtlinien fir Vorgesetzte miissten entsprechend angepasst
werden.

Abs. 3

In den Rechts- und Verwaltungsvorschriften des Bundes sowie im dienstlichen Schriftver-
kehr sollte die sprachliche Gleichstellung von Mannern und Frauen heute selbstverstandlich
sein. Wenn offenbar dennoch nach wie vor Regelungsbedarf besteht, sollte die sprachliche
Gleichstellung nicht anders als gesetzlich verbindlich und verpflichtend geregelt werden.

Abschnitt 2: MaBnahmen zur Gleichstellung von Frauen und Mannern

Die durch die symmetrische Geschlechteransprache induzierte neue Konnotation der ge-
planten Regelungen verschiebt den Akzent zur , Férderung der tatsachlichen Durchsetzung
der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern”. Gleichstellungspolitische MaBnahmen
sollen kiinftig nicht mehr ausschlieBlich die beruflichen Entwicklungswege von Frauen for-
dern, sondern auch Manner in den Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind. Diese
Akzentverschiebung wird inshesondere im Abschnitt 2, Malnahmen zur Gleichstellung von
Frauen und Mannern” deutlich: In § 6 Abs. 2, § 7 Abs. 1 Satz 3, § 8 Abs. 1 und § 10 Abs.
1 und 6 wird das Prinzip des Nachteilsausgleichs fiir weibliche Beschaftigte aufgegeben zu-
gunsten einer vermeintlich geschlechtergerechten Handhabung. Das ist insbesondere im
Hinblick auf die gleichstellungspolitischen Malnahmen zur Arbeitsplatzausschreibung, zu
den Bewerbungsgesprachen, den Einstellungs- und Aufstiegskriterien, zur Vergabe von
Ausbildungsplatzen und zur Fortbildung folgenschwer, weil an diesen Stellen die struktu-
relle Benachteiligung von Frauen korrigiert werden kann. Wie schwierig und langwierig es
ist, trotz der Forderung der beruflichen Entwicklungswege von Frauen auf dem Weg zur
tatsachlichen Gleichstellung von Ménnern und Frauen Fortschritte zu erzielen, belegen die
aktuellen Zahlen. Der Aufstieg in Leitungs- und Spitzenpositionen funktioniert nur, wenn
Frauen auch Chancen haben, auf die Ebene der Unterabteilungs- und Abteilungsleitung
nachzurlicken.

Der DGB begriiBt, dass das Prinzip des Nachteilsausgleichs fiir weibliche Beschaftigte im
vorliegenden Gesetzentwurf wieder starker in den Fokus gertickt ist. Damit wird der Situation
der Frauen und Manner im &ffentlichen Dienst des Bundes Rechnung getragen. Das Ziel,
strukturelle Benachteiligungen von Frauen durch deren gezielte Férderung abzubauen, ent-
spricht dem aus Art. 3 Abs. 2 resultierenden Auftrag zu einer aktiven Gleichstellungspolitik.
Der DGB begriBt deshalb ausdriicklich, dass durch die Regelung des neu hinzugefiigten § 8
Abs. 4 vom Ziel der paritdtischen Vertretung von Frauen und Mannern in einzelnen Bereichen
abgewichen werden kann, wenn dies dem Ziel des Gesetzes dient, strukturelle Benachteili-
gungen von Frauen abzubauen.
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§ 6 — Arbeitsplatzausschreibung
Abs. 1

In Satz 4 ist auf die Einschrankung , es sei denn, zwingende dienstliche Belange stehen dem
entgegen” zu verzichten. Langjahrige Erfahrungen in der Unterstiitzung von Beschaftigten,
Betriebs- und Personalvertretungen sowie Gleichstellungsbeauftragten zeigen, dass es bei
entsprechendem Willen der Dienststellenleitung stets Wege gibt, um Vorgesetzten- und Lei-
tungsaufgaben in Teilzeit mit den dienstlichen Belangen in Einklang zu bringen. Fihren in
Teilzeit erfordert die Veranderung jahrelang eingeiibter Ansichten und Abldufe. Diese wer-
den gerne vorschnell als zwingender dienstlicher Belang angefiihrt. Hier sollte das Gleich-
stellungsgesetz keine Aushebelung der Ausschreibung in Teilzeit zulassen.

Abs. 2

Der frauenspezifische Fokus des bisherigen § 6 Abs. 2 ist — mit Ausnahme von Satz 3, siehe
unten — beizubehalten und verpflichtend zu formulieren. Die derzeitige Entwurfsfassung fallt
mit ihrem ,,soll” noch hinter das ,sind” des § 4 Abs. 1 Bundeslaufbahnverordnung zuriick.

An dieser Stelle offenbart sich die Undifferenziertheit der mit dem Entwurf verfolgten Abkehr
von der Bekampfung der Frauendiskriminierung hin zu einer symmetrischen Betrachtung.
Denn Absatz 2 fiihrt in seiner derzeitigen Entwurfsfassung zu einer allumfassenden Aus-
schreibungspflicht. Einzig in den wenigen Bereichen in denen die Anzahl von Frauen und
Mannern exakt gleich ist, wird diese Regelung nicht Anwendung finden.

Soll von dieser Regelung des BGleiG ein gleichstellungspolitischer Impuls ausgehen, so sind
nach Ansicht des DGB die Ausnahmen von der Ausschreibungspflicht (§ 4 Abs. 2 BLV) ein-
zuschranken. Der DGB halt es im Sinne der Bekampfung der drastischen Uberreprasentanz
von Mannern auf Staatssekretars-, Abteilungsleiter- sowie anderen Leitungsstellen fir drin-
gend geboten, solche Stellen zwingend auszuschreiben und dazu § 4 Abs. 2 Ziff. 1 und 2
BLV durch § 6 Abs. 2 BGleiG einzuschranken. Satz 3 des vorliegenden Regelungsentwurfs
ist daher anzupassen.

§ 7 — Bewerbungsgesprache
Abs. 1

Satz 3 ist zu streichen.

Abs. 3

Der DGB spricht sich dafir aus, die Regelung zur paritatischen Zusammensetzung von Aus-
wahlkommissionen nicht langer ins Ermessen zu stellen; Auswahlkommissionen sollten kiinf-
tig zu gleichen Teilen mit Frauen und Mannern besetzt werden mdssen. Satz 2 erlaubt auch
bei einer zwingenden Regelung in Satz 1 die Ausnahme.
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Die Regelung ist jedoch insoweit unzureichend, als im Fall einer nicht vorhandenen Paritat
aus ,triftigen Grliinden” die Griinde dafiir nur aktenkundig gemacht werden missen. Die
Formulierung , triftige Griinde” eréffnet erheblichen Interpretationsspielraum und muss da-
her durch eine rechtssichere Formulierung ersetzt bzw. durch ein Beispiel erganzt werden.

§ 8 — Auswahlentscheidungen bei Einstellung, beruflichem Aufstieg
und der Vergabe von Ausbildungsplatzen

Abs. 1

Aus den oben angeflihrten Griinden fordert der DGB, die Regelung in der derzeit geltenden
nur auf Frauen bezogenen Formulierung des § 8 beizubehalten und dabei die von der Pflicht
zur bevorzugten Berlicksichtigung von Frauen zuldssigen Ausnahmen an héhere Hirden zu
kniipfen. Zwar ist die vorgesehene Ersetzung von ,in der Person eines Mitbewerbers liegen-
den Griinden” durch ,rechtlich schiitzenswerte Griinde” ein kleiner Schritt in die richtige
Richtung. Der DGB fordert weitergehend aber die Erganzung um die Voraussetzung , schwer-
wiegender” Griinde.” Die Erganzung der Regelung durch ein Beispiel fiir einen solchen
schwerwiegenden personlichen Grund sollte den Ermessensspielraum zusatzlich einschran-
ken und sollte darum eingefligt werden.

AuBerdem sollte Abs. 1 dahingehend erganzt werden, dass flir den Fall der Bevorzugung
eines mannlichen Mitbewerbers in einem Bewerbungsverfahren aus einem , schwerwiegen-
den persénlichen Grund” diese Ausnahme von der Pflicht zur bevorzugten Berlicksichtigung
von Frauen schriftlich begriindet werden muss.

Dariiber hinaus fordert der DGB, sog. Ausscharfungen der Beurteilung zukinftig bei Befor-
derungsentscheidungen nicht mehr zu Lasten von Frauen zu berlcksichtigen. Durch die be-
stehende , Uberdifferenzierung” bei Beférderungsentscheidungen lauft die Quotenregelung
oftmals leer. So werden bei gleicher Gesamtbeurteilung zunachst Binnendifferenzierungen
nach verschiedenen Kategorien gebildet. Sind auch auf dieser Stufe unterschiedliche Bewer-
ber/innen noch gleichauf, werden die Leistungs- und Befahigungsmerkmale einer sog. , Aus-
scharfung” unterzogen. Diese Ausdifferenzierung wird nétigenfalls auch noch auf Vorbeur-
teilungen erstreckt, um einen scheinbar messbaren Qualifikationsunterschied fiir die
Beforderungsentscheidung herauszuarbeiten. Damit bleibt fiir die Quotenregelung nur noch
dann Raum, wenn nach dieser Exegese noch ein Gleichstand in den Qualifikationen besteht.
Wie der ehemalige Bundesverfassungsrichter Prof. Dr. Hans-Jlrgen Papier jingst in einem
Rechtsgutachten fir das Land Nordrhein-Westfalen dargelegt hat, bietet dieser Grad der
Ausdifferenzierung nur eine scheinbare Rationalitat, die , verschleiert, dass bei jeder Auswahl
auch ein gewisser Ermessensspielraum besteht. "2

2 Hans-Jlrgen Papier: Rechtsgutachten zur Frage der Zulassigkeit von Zielquoten fir Frauen in Fiih-
rungspositionen im offentlichen Dienst sowie zur Verankerung von Sanktionen bei Nichteinhal-
tung im Auftrag des Landes Nordrhein-Westfalen, vertreten durch das Ministerium fir Inneres und
Kommunales, 2014, S. 40.
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Durch die sehr weitgehende Ausdifferenzierung gewinnen Frauen benachteiligende Einfluss-
faktoren auf Beurteilungen entscheidungsrelevantes Gewicht, wahrend ,auf der anderen
Seite die Frauenforderung mittels leistungsbezogener Quoten aus[ge]hebelt” wird.?

Wir schlagen vor, in § 8 Abs. 1 Satz 3 eine gesetzliche Schranke der Ausdifferenzierung zu
verankern. Frauen sollten danach (unter den genannten Bedingungen des BGleiG) bevorzugt
berlicksichtigt werden, sofern ,ein mannlicher Mitbewerber nicht eine offensichtlich bessere
Qualifikation aufweist”.

Dariiber hinaus sollte ein neuer Satz 4 erganzt werden:

,Der Qualifikationsvergleich gemaB Satz 3 beschrankt sich auf die Gesamtbeurteilung ein-
schlieBlich einer etwaigen Binnendifferenzierung; eine weitergehende Ausscharfung ist un-
zulassig.”

Wir regen auBerdem an, eine entsprechende Regelung direkt im Laufbahnrecht zu imple-
mentieren, um ihre Berlicksichtigung in der Praxis zu gewahrleisten.

§ 9 — Qualifikation von Bewerberinnen und Bewerbern
Abs. 2

Die Aufzéhlung in Nr. 1 sollte um die Tatbestande Aufstiegsausbildung und Beférderung
erganzt werden: ... oder Verzdgerungen beim Abschluss einzelner Ausbildungsgange, beim
Abschluss von Aufstiegsausbildungen oder verzogerte Beférderungen aufgrund der Wahr-
nehmung von Familien- oder Pflegeaufgaben.”

§ 10 - Fortbildung, Dienstreisen
Abs. 1

Die Fortbildung ist fir den Aufstieg von besonderer Bedeutung und spielt firr die Gleichstel-
lung von Frauen und Mannern in allen Hierarchieebenen eine herausragende Rolle. Deshalb
miissen die Voraussetzungen und Bedingungen fir die Inanspruchnahme dienstlicher Fort-
bildung verbessert werden. FortbildungsmaBnahmen mussen evaluiert und ein umfassendes
Bildungscontrolling umgesetzt werden.

DarUber hinaus ist es nach Ansicht des DGB nicht ausreichend, den Frauenanteil , an der
jeweiligen Zielgruppe der Fortbildung” festzumachen. Ziel muss es sein, Paritat in der je-
weils nachsthoheren Hierarchieebene herzustellen.

Der DGB regt an, Satz 3 zu streichen, da die Umsetzung der Regelung bei zu erwartendem
geringem Bedarf in der Praxis schwierig sein diirfte und nur mit erheblichem birokrati-
schem Aufwand erfolgen kénnte.

3 Ebenda, S. 42.
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Abs. 2

Der DGB begriiBt, dass Beschaftigten mit Familien- oder Pflegeaufgaben auch die Teilnahme
an Dienstreisen ermdglicht werden muss. Das kann dazu beitragen, Benachteiligungen beim
beruflichen Fortkommen abzubauen. Die Einschrankung, dass beides- sowohl die Teilnahme
an dienstlichen Fortbildungen als auch Dienstreisen — nur noch im Rahmen der dienstlichen
Maglichkeiten erméglicht werden muss, sieht der DGB kritisch. Die Aussicht, Fortbildungen
und Dienstreisen wahrend Familien- oder Pflegephasen absolvieren zu kénnen, diirfte
dadurch erheblich kleiner werden. Die Mdglichkeit der Erstattung zusatzlich anfallender,
nicht zu vermeidender Betreuungskosten fir Kinder oder pflegebediirftige Personen ist posi-
tiv hervorzuheben. Allerdings diirfte die Ausgestaltung als Ermessensvorschrift deren Anwen-
dung erheblich einschranken, sodass der konkrete Nutzen fir die Beschaftigten nur gering
sein drfte.

Abs. 4

Die Anforderung an die Beschaftigten mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben, sich Gber
MaBnahmen zur Gleichstellung von Frauen und Mannern sowie zur Vereinbarkeit von Fami-
lie, Pflege und Erwerbstatigkeit zu informieren ist verpflichtend, der Besuch entsprechender
Fortbildungsveranstaltungen sollte es auch sein.

Abschnitt 3: Gleichstellungsplan

§ 11 — Zweck

Der DGB begriiBt, dass durch den Verweis auf , die Ziele dieses Gesetzes” die Zwecksetzung
des Gleichstellungsplans erweitert und der Gleichstellungsplan in seiner Bedeutung gestarkt
wird. Der DGB schlagt vor, Satz 2 wie in § 10 Abs. 4 BGleiG um ein klarstellendes ,aller” zu
erganzen: ,Seine Umsetzung ist besondere Verpflichtung der Personalverwaltung, a//er Be-
schaftigten mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben sowie der Dienststellenleitung.”

§ 12 - Erstellung
Abs. 1

Der DGB fordert Satz 1 verbindlich und unter Hinweis auf die friihzeitige Beteiligung der
Gleichstellungsbeauftragten wie folgt zu formulieren: ,Jede Dienststelle hat unter frihzeiti-
ger Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten einen Gleichstellungsplan fir jeweils vier
Jahre zu erstellen, der nach zwei Jahren den aktuellen Gegebenheiten anzupassen ist.”
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§ 13 — Inhalt
Abs. 1

Am Ende von Satz 1 sollte es heiBen ... geschlechterdifferenziert auswertet.”

Von zentraler Bedeutung fir einen Gleichstellungsplan sind die Rahmenbedingungen in
Bezug auf zu erwartende Stelleneinsparungen oder -aufwiichse sowie personelle Fluktua-
tionen. Diese sollten zwingender Annex der Bestandsaufnahme sein. Hierbei kann an die
derzeit im Rahmen des Demografiedialogs der Bundesregierung, AG F, Unterarbeitsgruppe
1a erarbeiteten MaBnahmen zur Personalbedarfsberechnung angeknipft werden. Auch die
Analyse der Einhaltung der Zielvorgaben des vorangegangenen Gleichstellungsplans sollte
aufgeschliisselt nach der Entwicklung aufgrund von Einstellungen/Versetzungen, reguldrem
Ausscheiden wegen Erreichens der Altersgrenze und Ausscheiden aus anderen Griinden
erfolgen.

Abs. 2

Der DGB kritisiert, dass Abs. 2 die einzige, quantitativ prazise Vorgabe fiir den Gleichstel-
lungsplan nicht mehr beinhaltet, und fordert, die Regelung (§ 11 Abs. 2 S. 3 BGleiG) wieder
einzufligen: ,In jedem Gleichstellungsplan ist mindestens die Halfte der zu besetzenden Per-
sonalstellen eines Bereichs, in dem Frauen unterreprasentiert sind, zur Besetzung durch
Frauen vorzusehen.”

Angesichts der zogerlichen Fortschritte gerade auch im Bereich der oberen Fiihrungsebenen
ist es unverzichtbar, eine konkrete Ergebnisquote von ,mindestens der Halfte der zu beset-
zenden Personalstellen eines Bereichs, in dem Frauen unterreprasentiert sind” im Gleichstel-
lungsplan zu benennen und dies auch gesetzlich zu verankern. In Satz 2 ist nach , konkrete
Zielvorgaben” die bestehende Rechtslage durch die Einfligung ,in einem zeitlichen Stufen-
plan” fortzuschreiben.

Abs. 3

Abs. 3 sollte festschreiben, dass insbesondere auch FortbildungsmaBnahmen zu benennen
sind. Hier ist die Friihzeitigkeit entscheidend. Ausgehend von der Fluktuations- und Perso-
nalbedarfsprognose ist insbesondere in Bereichen mit einer Unterreprdsentanz von Frauen
friihzeitig auszuwerten, welche Qualifikationen die beschaftigten Frauen besitzen, erwerben
oder erwerben konnen. Es sollte auBerdem ein Mindestanteil von Frauen an Fortbildungs-
malnahmen vorzusehen sein, die flr die absehbar zu besetzenden Stellen forderliche Quali-
fikationen vermitteln.

Fiir die Gewinnung von Auszubildenden und anderen Nachwuchskraften sind regelmaBig
gesonderte MaBnahmen zu entwickeln.
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Die Rahmenbedingungen fiir die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Erwerbstatigkeit miis-
sen verbessert werden und Frauen und Mannern gleichermaBen ohne berufliche Nachteile
die Mdglichkeit eréffnen, Erwerbstatigkeit und Familien-/Pflegeaufgaben unter einen Hut zu
bringen. Dies kommt in Satz 2 derzeit nicht zum Ausdruck.

Abs. 4

Der DGB fordert, den Wortlaut des § 11 Abs. 3 BGleiG wiederaufzugreifen und Abs. 4 wie
folgt zu formulieren: ,Sofern personalwirtschaftliche MaBnahmen vorgesehen sind, durch
die Stellen oder Planstellen gesperrt werden oder wegfallen, ist im Gleichstellungsplan vor-
zugeben, dass der Frauenanteil in Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, min-
destens gleich bleibt.”

Neuer Abs. 6

Der DGB wendet sich gegen die Streichung des bisherigen § 11 Abs. 6 2.Halbsatz BGleiG,
der eine Berichtspflicht an die nachsthohere Dienststelle bei Zielverfehlungen festschrieb.
Diese Norm ist insbesondere nicht durch die Pflicht zur Veréffentlichung des Gleichstellungs-
plans im Intranet (§ 14) entbehrlich, denn sie macht auf Versdumnisse aktiv aufmerksam.
Die bestehende Norm ist daher auszubauen. An dieser Stelle sollte geregelt werden, dass die
Dienststelle, die den Gleichstellungsplan zu erstellen und umzusetzen hat, bereits vor der
Erstellung des folgenden Gleichstellungsplans eine Mitteilungspflicht an die néchsthéhere
Dienststelle hat.

Fraglich bleibt im vorliegenden Entwurf, welche Konsequenzen gezogen werden, wenn Ziel-
vorgaben des Gleichstellungsplans nicht umgesetzt worden sind. Damit sich die Regelung
nicht als wirkungslos erweist, muss unbedingt auch festgeschrieben werden, welche Sankti-
onen fir den Fall der Zielverfehlung greifen.

Nach Ansicht des DGB ist es hochste Zeit, die Einhaltung sowohl der Gleichstellungsplane
als auch der (brigen Regelungen des BGleiG durch weitere Verfahrensvorschriften sowie
Sanktionen zu verbessern. Sowohl in anderen europaischen Landern wie Norwegen als auch
im deutschen Personalvertretungsrecht, im Vergaberecht sowie in § 156 SGB IX gibt es eine
Reihe effektiver MaBnahmen. Wir schlagen vor, im BGleiG ein vielseitiges Instrumentarium
einzufiihren, um jeweils passende Lésungen bei Vollzugsdefiziten zu haben.

Kontrolle

Der DGB tritt flir eine ressortlibergreifende unabhangige Kontrollkommission mit Mitgliedern
aus Verwaltung, Frauenverbanden, Gewerkschaften, Wissenschaft (Organisations- und Ge-
schlechterforschung) sowie Gleichstellungsbeauftragten ein. Diese sollte ein umfassendes
Recht zur Priifung von Gleichstellungsplanen und ihrer Umsetzung, der Personalentwick-
lungsplanung sowie der Einhaltung von gleichstellungsrechtlichen Regelungen bei Gremien-
und Stellenbesetzungen haben. Hierzu bedarf es umfassender Akteneinsichts- und Aus-
kunftsrechte bei entsprechender Regelung von Verschwiegenheitspflichten.
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Die Kommission konnte selbstandig oder aufgrund von Eingaben tétig werden. Erganzend
ware ein Beanstandungsrecht bei unzureichenden Vorgaben eines Gleichstellungsplans sinn-
voll.

Haushaltsrechtliche finanzielle Sanktionen

Der DGB schlagt finanzielle Sanktionen vor, die fiir den Bund insgesamt kostenneutral sind.
Die den Haushalten der jeweils betroffenen Behdrden entzogenen Mittel sollten den im Haus-
halt vorgesehenen MaBnahmen zur Forderung der Gleichstellung zugutekommen. Gewich-
tige Sanktionen sollten bei folgenden Rechtsverletzungen greifen:

— Fehlende Erstellung eines Gleichstellungsplans trotz Mahnung,

— Unterschreitung der im Gleichstellungsplan festgelegten verbindlichen Zielvorgaben zur
Erhohung des Frauenanteils auf einer Vorgesetzten- oder Leitungsebene,

— Unterschreitung der im Gleichstellungsplan festgelegten verbindlichen Zielvorgaben zur
Erhéhung des Frauenanteils in mehr als zwei Besoldungs-, Vergitungs-, Entgelt- oder
Lohngruppen,

— Verletzung von mehr als zwei in einem Gleichstellungsplan als ,wesentlich”/”prioritar”
bezeichneten Zielvorgaben,

— wenn eine Stelle in einer Besoldungs-, Vergltungs-, Entgelt- oder Lohngruppe oder auf
einer Vorgesetzten- oder Leitungsebene oder eine Position in einem Gremium, in der bzw.
in dem der Frauenanteil unter 25 Prozent liegt, mit einem Mann besetzt wird; die Sank-
tion kann ermaBigt werden, wenn dargelegt werden kann, dass bereits friih im Vorfeld
der Besetzung intensive Bemiihungen ergriffen wurden, geeignete Frauen zu finden und
Zu gewinnen,

— Verletzung der Ausschreibungspflicht (§ 6),
— Verletzung der Einladungspflicht (§ 7),
— Verletzung von Erhebungs- und Berichtspflichten (§§ 38, 39).

Daneben erscheint uns eine Sanktionierung ebenfalls geboten bei:

— Erstellung eines Gleichstellungsplans unter Verletzung der von uns oben vorgeschlagenen
Mindestvorgaben trotz zweifacher Mahnung,

— wiederholter Verletzung der Beteiligungsrechte der Gleichstellungsbeauftragten.

Diese Sanktionen sollten keine ,BuBgelder” darstellen und daher unabhdngig vom
Verschulden verhdngt werden. Die Verhdngung der Sanktionen kénnte auch auf Initiative
der Kontrollkommission erfolgen.
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§ 14 — Bekanntmachung, Veroffentlichung

Die von uns vorgeschlagenen Beanstandungen der Kontrollkommission sowie die Verhan-
gung finanzieller Sanktionen sollten ebenfalls im Intranet 6ffentlich gemacht (§ 14) und im
Bericht gem. § 39 aufgeflihrt werden.

Abschnitt 4: Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatigkeit fiir Frauen
und Méanner

§ 16 — Teilzeitbeschaftigung, Telearbeit, mobiles Arbeiten und Beurlaubung zur
Wahrnehmung von Familien- und Pflegeaufgaben

Abs. 1

In Abs. 1 ist das Angebot ,besonderer Arbeitszeitmodelle” durch die Formulierung , fami-
lien- oder pflegefreundlicher Arbeitszeitmodelle” fiir Beschaftigte mit entsprechenden Auf-
gaben sprachlich prazisiert worden und erméglicht so den durchaus sehr unterschiedlichen
Anforderungen entsprechend eine groBe Bandbreite mdglicher Arbeitszeitmodelle. Positiv ist
auch, dass die explizit genannten Beschaftigungsformen (Teilzeitbeschaftigung, Beurlau-
bung) bzw. Formen der Arbeitsorganisation (Telearbeit) durch die Méglichkeit des mobilen
Arbeitens erganzt wurden.

Werden Antrdge auf Teilzeit, Telearbeit, mobiles Arbeiten, Beurlaubung oder familien- oder
pflegefreundliche Arbeitszeitmodelle abgelehnt, sollte dies nicht nur schriftlich begriindet
werden mussen. Vielmehr muss auch die Gleichstellungsbeauftragte beteiligt werden. Nur
dadurch kann flachendeckend sichergestellt werden, dass Vorgesetzte diese Antrage objektiv
prifen.

Abs. 2

Der DGB begr(iBt, dass die Information tiber die Folgen der Teilzeitbeschaftigung und anderer
Arbeitszeitregelungen friihzeitig und in Textform erfolgen muss. Die Textform sollte bei Be-
darf der Betroffenen durch mindliche Erlduterungen erganzt werden.

Abs. 3

Fiir die personellen und organisatorischen Konsequenzen individueller Arbeitszeitregelungen
fir Dritte muss ein besserer Schutz normiert werden, denn davon héngt ab, ob die Arbeits-
zeitmodelle im Arbeitsumfeld der Betroffenen auch akzeptiert werden. Deshalb ist die For-
mulierung , Die Dienststellen haben darauf zu achten” durch ,Die Dienststellen haben si-
cherzustellen” zu ersetzen. Klarstellend sollte angefligt werden: , Dazu ist insbesondere ein
unverziiglicher Personalausgleich herbeizuftihren.”

Seite 101 von 338




Seite 23 von 42 der Stellungnahme vom 12.01.2015

§ 17 — Wechsel zur Vollzeitbeschaftigung, beruflicher Wiedereinstieg
Abs. 1

Abs. 1 sollte dahingehend erganzt werden, dass Beschaftigten, die ihre Elternzeit beendet
haben, das Recht eingerdumt wird, an ihren friiheren Arbeitsplatz zuriickzukehren. Wenn
das nicht mdglich ist, muss die Dienststelle ihnen eine laut Beschéftigungsverhaltnis gleich-
wertige oder ahnliche Arbeit anbieten. Diese Regelung entsprache im Ubrigen § 5 Abs. 1 der
EU-Richtlinie 2010/18/EU (Elternzeitrichtlinie), die am 8. Marz 2012 in Kraft getreten ist und
die bisherige Elternzeitrichtlinie abgel6st hat.

Im Ubrigen ist Teilzeitbeschaftigten an dieser Stelle der uneingeschrénkte Anspruch auf
Riickkehr in die Vollzeitbeschaftigung einzurdumen. Ein Teilzeitanspruch ohne Rechtsan-
spruch auf Riickkehr in die Vollzeit flihrt dazu, dass Beschéftigte nach einer Arbeitszeitredu-
zierung keine Sicherheit haben, in eine Vollzeit-Erwerbstatigkeit zurlickkehren zu kénnen,
wenn sie das wiinschen. Dies ist mit EU-Recht nicht vereinbar.

Abs. 4

Der DGB begriift, dass tiber den bisherigen Wortlaut hinaus (, Méglichkeiten ihrer Beschaf-
tigung”, Personal- statt Beratungsgesprache) eine konkretere Zielsetzung vorgegeben wird
und die Gesprache , rechtzeitig vor Ablauf einer Beurlaubung” geflihrt werden missen.

§ 18 — Verbot von Benachteiligungen

Besondere Anforderungen an die Vereinbarkeit stellen sich in vielen Fallen nicht erst mit der
Geburt. Schon wahrend der Schwangerschaft und der Mutterschutzzeiten kann die Arbeits-
fahigkeit der Frauen schwangerschaftsbedingt beeintrachtigt werden und es kénnen beson-
dere Schon- und SchutzmaBnahmen bis hin zum mutterschutzrechtlichen Beschaftigungsver-
bot notwendig werden. Der DGB begriiBt daher ausdriicklich, dass sich das Verbot von
Benachteiligungen nun auch durchgéngig auf schwangerschafts- oder mutterschutzbedingte
Abwesenheitszeiten erstreckt. Konsequenterweise wird in Abs. 1, Satz 2 Nr. 2 auch das mo-
bile Arbeiten als Beschaftigungsform genannt, die sich nicht nachteilig auswirken darf.
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Abschnitt 5: Gleichstellungsbeauftragte, Stellvertreterin und Vertrauensfrau

§ 19 — Wahl, Verordnungsermachtigung
Abs. 1

Der DGB kritisiert, dass in dem Entwurf — zumal vor dem Hintergrund der komplexer und
vielfaltiger werdenden Aufgaben — versaumt wird, den Beschéftigtenschlissel zur Wahl der
Gleichstellungsbeauftragten zu senken. Damit wird auch die Chance versaumt, die Bedin-
gungen fir die Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten zu verbessern.

Der DGB begriiBt, dass mit Satz 2 Rechtsklarheit auch flir oberste Bundesbehérden geschaf-
fen worden ist, die den Schwellenwert von 100 Beschéftigten nicht erreichen. Damit wurde
der Hinweis auf die Notwendigkeit einer Regelung fir die Dienststelle der/des kiinftig wieder
verselbstandigten Bundesdatenschutzbeauftragten aufgenommen.

Abs. 2

Der DGB begriit, dass auch weibliche Beschaftigte kleinerer Dienststellen, in denen wegen
Unterschreitung der Grenze von 100 Beschaftigten keine Gleichstellungsbeauftragte gewahlt
wird, die Mdglichkeit haben sollen, die Gleichstellungsbeauftragte der néchsthoheren
Dienststelle zu wahlen. Der DGB kritisiert indes, dass ihnen nur das aktive, nicht aber das
passive Wahlrecht zustehen soll

Abs. 3

Abs. 3 ist zu streichen. Die Erfahrung zeigt, dass Beschaftigte in einem groBen Geschaftsbe-
reich durch eine Gleichstellungsbeauftragte nicht angemessen vertreten werden kénnen.
Wenn Zustandigkeitsbereiche so groB angelegt sind, ist die persénliche Beratung und Unter-
stlitzung — vor allem bei Entfernungen von bis zu 1.000 km zwischen den Dienststellentei-
len — nicht mehr sichergestellt.

Es ist zu beflirchten, dass mit der Regelung in § 19 Abs. 3 die Anzahl der Gleichstellungsbe-
auftragten weiter reduziert wird. Dariiber hinaus halt der DGB es aus Griinden einer wirksa-
men Gleichstellungsarbeit beispielsweise im Bereich der Bundespolizei fur erforderlich, neben
den Gleichstellungsbeauftragten in den Behérden auch Gleichstellungsbeauftragte in den
Aus- und Fortbildungszentren der Bundespolizei und in den Abteilungen zu installieren.
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Abs. 4

Die Erhohung der Zahl der zu wahlenden Stellvertreterinnen in Dienststellen mit groBen Zu-
standigkeits- oder komplexen Aufgabenbereichen und in raumlich weit voneinander entfern-
ten Neben- oder Dienststellenteilen auf drei wird den mit den besonderen Bedingungen ver-
bundenen Anforderungen an die Aufgabenerfillung besser gerecht. Dariiber hinaus muss
sichergestellt werden, dass in allen Nebenstellen oder Dienststellenteilen, in denen keine
Stellvertreterin gewahlt ist, Vertrauensfrauen als Ansprechpartnerinnen und Informationsver-
mittlerinnen bestellt werden. Dies ist dringend erforderlich, da etwa bei der Bundespolizei
eine angemessene Betreuung der Beschaftigten durch die Vielzahl an Neben-/AuBenstellen
und Dienststellenteilen mit Entfernungen bis zu 1.000 km mit einer Gleichstellungsbeauf-
tragten und drei Stellvertreterinnen nicht mdoglich ist.

Die Erhéhung der Anzahl der Stellvertreterinnen kann dartber hinaus das Versaumnis, die
Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten durch die Senkung des Beschaftigtenschliissels sach-
gerecht und zielfilhrend zu gestalten, nicht ausgleichen. Dass das aber dringend notwendig
ist, zeigt das Beispiel der Bundespolizei, wo sich die Folgen der Strukturreformen bereits
heute deutlich in der Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten bemerkbar machen. Da die An-
zahl der Ober- und Mittelbehorden im Zuge der Reform reduziert worden ist, ist auch die
Zahl der freigestellten Gleichstellungsbeauftragten von etwa 30 auf 12 gesunken.

§ 22 - Vorzeitiges Ausscheiden
Abs. 1-3

Neuwahlen sind nicht nur vorzusehen, wenn zur gleichen Zeit sowohl die Gleichstellungsbe-
auftragte als auch alle ihre Stellvertreterinnen vorzeitig aus dem Amt ausscheiden. Auch
wenn ausschiielSlich die Gleichstellungsbeauftragte oderihre Stellvertreterin oder eine ihrer
Stellvertreterinnen vorzeitig aus dem Amt ausscheidet, ist eine Wahl vorzusehen.

§ 23 - Zusammenlegung, Aufspaltung und Eingliederung
Abs. 1-3

Die Regelungen zur Amtszeit der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertreterin(nen)
im Fall der Zusammenlegung, Teilung oder Aufspaltung bzw. Eingliederung von Dienststellen
in andere begrliBt der DGB ausdriicklich. Besonders in Umstrukturierungssituationen, die im
Zuge der anhaltenden Modernisierungsprozesse in der Bundesverwaltung wiederholt entste-
hen, ist die Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten in Personal- und Organisationsent-
scheidungen von besonderer Bedeutung.
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§ 25 Aufgaben, Rechte und Pflichten der Gleichstellungsbeauftragten
Abs. 1

Der DGB begriBt, dass durch die Apposition ,insbesondere bei Benachteiligungen von
Frauen” in Satz 1 auch im Kontext der Aufgabenbeschreibung Benachteiligungen von Frauen
ausdricklich benannt und damit die faktische Situation von Frauen im &ffentlichen Dienst
des Bundes zur Kenntnis genommen und anerkannt wird.

Abs. 2 Nr. 2

An dieser Stelle erneut von der Beseitigung von Unterreprasentanzen zu sprechen, verschlei-
ert dagegen die in der Regel sehr unterschiedlichen Ursachen fir die Unterreprasentanz von
Mannern bzw. Frauen in einzelnen Bereichen.

Abs. 6

Wir begriiBen ausdriicklich, dass die Gleichstellungsbeauftragten an den Sitzungen des Pra-
sidialrates und dessen Ausschiissen teilnehmen darf. Die von der Entwurfsbegriindung ver-
sprochene Kontrollmdglichkeit ergabe sich jedoch erst, wenn sie zumindest auch ein aus-
driickliches Rederecht bekommt, wie es der DGB fordert. Ohne Rederecht kann sie VerstoBe
allenfalls zur Kenntnis nehmen.

Abs. 7

Der Vorrang der Aufgabenwahrnehmung als Gleichstellungsbeauftragte vor anderen Aufga-
ben findet die nachdriickliche Unterstlitzung des DGB.

§ 26 — Aufgaben der Stellvertreterin und der Vertrauensfrau

Die Gleichstellungsbeauftragte und die Stellvertreterin sollten grundsatzlich parallel tatig
werden konnen. Werden der Stellvertreterin Aufgaben zur eigenstandigen Erledigung iber-
tragen, muss sie daflr anteilig entlastet werden, ohne dass der Entlastungsanteil auf denje-
nigen der Gleichstellungsbeauftragten angerechnet wird.

Das Gleiche sollte auch fiir das Arbeitsverhaltnis zwischen Gleichstellungsbeauftragter und
Vertrauensfrau in kleineren Dienststellen gelten, insbesondere dann, wenn Nebenstellen und
Teile einer Dienststelle weit von dieser entfernt liegen. Die Mdglichkeit der Aufgabeniiber-
tragung an die Vertrauensfrauen ist unabdingbar, weil die Aufgaben einer Gleichstellungs-
beauftragten in der Praxis kaum zu bewaltigen sind, insbesondere dann, wenn die Gleich-
stellungsbeauftragte etwa einer obersten Bundesbehdrde gleichzeitig fiir viele
nachgeordnete kleinere Dienststellen zustandig ist. Das zeigt auch der Erfahrungsbericht zum
Bundesgleichstellungsgesetz.

Seite 105 von 338




Seite 27 von 42 der Stellungnahme vom 12.01.2015

Abs. 1

Der DGB schldgt vor, den Satz wie folgt zu formulieren: , Die Stellvertreterin wird im Vertre-
tungs- und sonstigen Verhinderungsfall tatig.”

Mit dem Einfligen des ,sonstigen Verhinderungsfalls” wird ein breiteres Spektrum der Ab-
wesenheiten abgedeckt, unter anderem Dienstreisen.

§ 26 — Beteiligung und Unterstiitzung der Gleichstellungsbeauftragten
Abs. 1

Der DGB nimmt erfreut zur Kenntnis, dass sein Formulierungsvorschlag flr Abs. 1 Satz 1 in
den Gesetzentwurf aufgenommen worden ist.

Die Aufzéhlung der Angelegenheiten, bei der die Dienststelle die Gleichstellungsbeauftragte
friihzeitig zu beteiligen hat, ist um den Zusatz , MaBnahmen zum Schutz vor sexueller Belds-
tigung” zu erganzen.

Neuer Abs. 3

Der Deutsche Gewerkschaftsbund fordert einen neuen Absatz 3, um die Einhaltung der Be-
teiligungsrechte der Gleichstellungsbeauftragten sicherzustellen: ,MaBnahmen, bei denen
die Gleichstellungsbeauftragte nicht gemaB Abs. 1 und 2 beteiligt wird, sind unwirksam.”
Der jetzige Absatz 3 wird Abs. 4.

§ 28 — Schutzrechte
Abs. 2

Der DGB begriBt die Klarstellung der Freistellungsregelungen fir die Gleichstellungsbeauf-
tragte, halt den Schwellenwert von 600 Beschaftigten fiir eine Vollfreistellung aber fir zu
hoch. Erforderlich erscheint eine Differenzierung:

- ab 200 Beschaftigten eine 3-Freistellung,
- ab 400 Beschaftigten eine volle Freistellung.

Abs. 5

Satz 1 ist wie folgt zu erganzen: ,Wird die Stellvertreterin nach § 26 Absatz 1 im Vertre-
tungsfall oder sonstigen Verhinderungsfall tatig, ..."

Die Obergrenze zur maglichen Entlastung der Stellvertreterin in Satz 2 wie auch in Satz 3
ist in vielen Fallen zu gering bemessen. Fiir solche Falle ist zumindest eine Offnungsklausel
vorzusehen: ,Bei einer umfangreichen und komplexen Aufgabenibertragung durch die
Gleichstellungsbeauftragte oder aufgrund der GroBe der Dienststelle ist eine Uber die Satze
2 und 3 hinausgehende Entlastung vorzunehmen.”
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§ 29 — Ausstattung
Abs. 1

Der DGB kritisiert, dass die personelle Ausstattung der Gleichstellungsbeauftragten bei einer
GroBenordnung von in der Regel weniger als 1.000 Beschéaftigten mit einer Mitarbeiterin
oder einem Mitarbeiter ins Ermessen der Dienststelle gestellt ist. Aus Sicht des DGB ist es
notwendig, die personelle Ausstattung verbindlich zu regeln, damit die Arbeit verlasslich er-
ledigt werden kann. Dabei sollten die Schwellenwerte mindestens wie bei den Entlastungs-
regelungen in § 28 Abs. 2 gestuft werden, so dass bei einer Beschaftigtenzahl von in der
Regel unter 600 Beschaftigten eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter zur Verfiigung gestellt
werden kann, ab in der Regel mindestens 600 Beschaftigten eine Mitarbeiterin oder ein Mit-
arbeiter zugeordnet werden muss und ab einer Beschaftigtenzahl von in der Regel mindes-
tens 1.000 Anspruch auf eine weitere Mitarbeiterin oder einen Mitarbeiter besteht. Die Aus-
stattungsregelungen sollten sich auch auf alle Stellvertreterinnen erstrecken.

§ 30 — Zusammenarbeit und Information
Abs. 1

Zum ersten Mal wird in Analogie zum Bundespersonalvertretungsgesetz eine Rahmenrege-
lung zur Zusammenarbeit getroffen. Problematisch ist, dass die Gleichstellungsbeauftragte
zundchst auf das , Wohl der Beschaftigten” insgesamt und erst danach auf die Erreichung
der in § 1 normierten Ziele verpflichtet wird. Ihre Aufgabenstellung ist eindeutig, primar den
Zielen aus § 1 verpflichtet zu sein (§ 25 Abs. 1 und Abs. 2 Nr. 1).

Abs. 2 Satz 3
Die Gelegenheit zur aktiven Teilnahme an allen Entscheidungsprozessen zu personellen, or-
ganisatorischen und sozialen Angelegenheiten fir die Gleichstellungsbeauftragte sollte

nichts ins Ermessen gestellt sein, sondern durch eine Muss-Bestimmung verbindlich geregelt
werden.

Abs. 3

Uber den in Abs. 3 formulierten Rechtsanspruch hinaus muss durch eine entsprechende Re-
gelung sichergestellt werden, dass die Gleichstellungsbeauftragte zu allen aktuell in einer
Dienststelle genutzten datenverarbeitenden Systemen Zugang erhalt.

§ 32 - Form der Mitwirkung und Stufenbeteiligung
Abs. 1 Satz 2
Zur Klarstellung und um Auslegungsstreitigkeiten zu vermeiden, solltenin § 32 Abs. 1 Satz 2

die Worter , die ihrer Mitwirkung unterliegen” gestrichen werden, so dass Satz 2 lautet: , Sie
hat in allen Angelegenheiten nach § 25 Absatz 1 und § 27 Absatz 1 ein Initiativrecht.”
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Abs. 2

Der DGB wendet sich gegen den Vorschlag einer 10-Tages-Frist flir das Votum der Gleich-
stellungsbeauftragten. Die Bezugnahme auf das Bundespersonalvertretungsgesetz in der Ge-
setzesbegriindung ist hier nicht angemessen, weil die Gleichstellungsbeauftragte als Einzel-
organ weniger Arbeitskapazitaten hat als ein Personalratsgremium. Aus diesem Grund
wendet sich der DGB auch entschieden gegen die Mdglichkeit einer Fristverkirzung ,in be-
sonders dringenden Fallen” auf drei Tage. Eine solche Fristenregelung fihrt im Ergebnis zu
mehr (unndtigem) Verwaltungsaufwand. Wenn — wie so oft — eine Gleichstellungsbeauf-
tragte nicht frilhzeitig informiert und eingebunden wird, bittet sie derzeit in der Regel erstmal
um ndhere Informationen. Folge des Entwurfs ware, dass sie in solchen Fallen sofort zur
Fristwahrung Einspruch einlegt. Letztlich wiirden durch diese neue Regelung sowohl die
Gleichstellungsbeauftragte als auch die Dienststelle damit beschaftigt, sich (ber Fristverlan-
gerungsantrage, die Folgen verpasster Fristen und das Vorliegen eines ,besonders dringen-
den Falles” auseinanderzusetzen anstatt die Sachfrage zu lésen.

Im Ubrigen sollte der Beginn der Frist daran gekniipft sein, dass der Gleichstellungsbeauf-
tragten alle fiir eine bestimmte Angelegenheit notwendigen Unterlagen vorliegen.

Abs. 3

Die Frist fiir die Mitteilung durch die Dienststelle muss analog zur Frist fiir das Votum der
Gleichstellungsbeauftragten geregelt werden. Es ist nicht nachvollziehbar, warum die Mit-
teilung der Dienststelle innerhalb von 15 Arbeitstagen zu erfolgen hat, wahrend die Frist flr
das Votum der Gleichstellungsbeauftragten nur zehn Tage betragen soll. Es ist davon auszu-
gehen, dass die Arbeitskapazitaten der Gleichstellungsbeauftragte regelmaBig geringer sind
als die einer Dienststelle.

§ 33 - Einspruchsrecht und Einspruchsverfahren
Abs. 1
Nach Nr. 4 sollte eine neue Nr. 5 eingefligt werden: ... die im Gleichstellungsplan vorge-

sehenen MaBnahmen nicht oder nicht hinreichend umsetzt”. Nur mit einer solchen Regelung
ldsst sich eine effektive Einhaltung des Gleichstellungsplans erreichen.
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Abs. 2

Die Verkiirzung der Einspruchsfrist von 10 Arbeitstagen auf eine Woche lehnt der DGB strikt
ab.

Die im Entwurfstext an vielen Stellen vorgesehene Ersetzung der Schriftform durch die Text-
form sollte auch hinsichtlich des Einspruchs der Gleichstellungsbeauftragten vorgesehen wer-
den. Die Nutzung elektronischer Kommunikationsmittel kann so auch im Einspruchsverfah-
ren zu Effizienzgewinnen fiihren.

Abs. 4 bzw. neuer Abs. 5

Der DGB kritisiert, dass die vorliegende Entwurfsfassung noch hinter den bereits kritisierten
Vorentwurf zurlickfallt. Nunmehr ist gar keine Einbeziehung der bei der Entscheidungsbe-
hérde bestellten Gleichstellungsbeauftragten mehr vorgesehen.

Selbst der vorherige Regelungsentwurf war nicht ausreichend: Bei Vorlage des Einspruchs an
die nachsthéhere Dienststellenleitung oder den Vorstand ist nach Ansicht des DGB ein ver-
fahrensrechtliches Gleichgewicht zwischen Dienststellenleitung/Geschaftsfiihrung und Ein-
spruchsfihrerin herbeizufihren. Da beispielsweise die Geschaftsfihrung eines Unfallversi-
cherungstragers gem. § 31 Abs. 1 SGB IV dem Vorstand mit beratender Stimme angehort,
muss auch die Gleichstellungsbeauftragte insoweit eine gesicherte Verfahrensposition erlan-
gen. In der Praxis erfahrt sie indes oftmals nicht, was die Geschaftsfiihrung dem Vorstand
vortragt, noch hat sie die Mdglichkeit einer Entgegnung.

Wir regen daher einen neuen Absatz 5 an (der bisherige Abs. 5 sollte Abs. 6 werden):

,(5) Im Verfahren nach Abs. 4 wird der Einspruchsfiihrerin von der nachsthéheren Dienstel-
lenleitung, dem Vorstand oder der Geschaftsflihrung in gleichem MaBe schriftliches und
mindliches Gehor gewahrt wie der Dienststellen- oder Unternehmensleitung. Wird dem Ein-
spruch nicht abgeholfen, so ist diese Entscheidung zu begriinden. Die begriindete Entschei-
dung ist der Einspruchsflihrerin zuzustellen sowie dem fiir den jeweiligen Geschaftsbereich
zustandigen Bundesministerium vorzulegen.”

§ 34 — Gerichtliches Verfahren
Abs. 1

Der DGB pladiert dafiir, die auBergerichtliche Losung eines strittigen Einspruchs aus Abs. 1
zu streichen. Vielmehr ist den in § 33 vorgeschriebenen Verfahrensschritten von beiden Sei-
ten derart ernsthaft nachzukommen, dass ein weiterer Versuch der einvernehmlichen Lo-
sungsfindung nicht zielflihrend sein wird. Daher fordert der DGB, Satz 2 zu streichen.

Ohne aufschiebende Wirkung werden die Rechte der Gleichstellungsbeauftragten zum Pa-
piertiger. RegelmaBig wird bis zur gerichtlichen Entscheidung eine beanstandete MaBnahme
bereits umgesetzt sein. Deshalb ist auch Satz 4 zu streichen.
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Abs. 2

Hier ist als Nr. 3 einzufligen: ,,...die im Gleichstellungsplan vorgesehenen MaBnahmen nicht
oder nicht hinreichend umgesetzt hat.”

§ 36 — Interministerieller Arbeitskreis der Gleichstellungsbeauftragten

Der DGB begriif3t die verbindliche Regelung zur Institutionalisierung des Interministeriellen
Arbeitskreises der Gleichstellungsbeauftragten. Der regelmaBige Austausch desjenigen Per-
sonenkreises, der gleichstellungspolitischen Sachverstand und Erfahrungen aus der Praxis
vereint, ist flir Normsetzung und Implementation der gesetzlichen Regelungen unentbehrlich.

§ 38 - Statistik, Verordnungserméachtigung

Der DGB nimmt die Anndherung an die Forderung, bei allen Dienststellen alle Daten auch
weiterhin jahrlich zu erheben und zu erfassen, positiv zur Kenntnis. Da die Daten unter an-
derem Hinweise auf den tatsachlich erreichten Grad der Gleichstellung geben, ist erfreulich,
dass sie statt — wie noch im Referentenentwurf vorgesehen — alle vier nun immerhin alle
zwei Jahre erfasst werden sollen. Aus dem gleichen Grund und um (Fehl-)Entwicklungen
innerhalb eines engeren Zeitraums erkennen zu konnen, halt der DGB dennoch an seiner
Forderung fest, die derzeit in § 24 BGleiG enthaltene Regelung zur jahrlichen statistischen
Erfassung der Beschaftigten beizubehalten ebenso wie die Erfassung der Noten der dienstli-
chen Beurteilungen. Insbesondere die Noten der dienstlichen Beurteilungen ergeben bei ge-
trennter Erfassung von Mannern und Frauen Riickschlisse auf diskriminierungsfreie Beurtei-
lungssysteme.

§ 40 — Ubergangsbestimmungen

Der DGB begriBt, dass § 40 inhaltlich an die derzeit geltende Regelung des § 26 BGleiG
angelehnt ist. Erfreulich ist auch die Regelung in § 40 Abs. 3 Satz 2, durch die sichergestellt
werden soll, dass in Dienststellen mit groBen Zustandigkeits- oder komplexen Aufgabenbe-
reichen vakante Stellvertreterinnenamter, die sich aus § 19 Abs. 4 ergeben, unverziglich
nachbesetzt werden sollen. So kénnen die Regelungen zur Aufgabenwahrnehmung der
Gleichstellungsbeauftragten, der Stellvertreterinnen und Vertrauensfrauen zeitnah zum In-
krafttreten des Gesetzes wirksam werden.
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Il FRAUEN IN FUHRUNGSPOSITIONEN DER PRIVATWIRTSCHAFT

Der Deutsche Gewerkschaftsbund und seine Mitgliedsgewerkschaften begriiBen grundsatz-
lich die gesetzliche Vorgabe einer Geschlechterquote von mindestens 30 % fiir Aufsichtsrate.
Weil durch freiwillige Selbstverpflichtungen der deutschen Wirtschaft zu lange keine Fort-
schritte erzielt wurden, braucht es eine gesetzliche Regelung als wirksames Instrument zur
Erhohung der Geschlechtergerechtigkeit in Aufsichtsraten. Deren Strahlkraft auf die weiteren
Fiihrungsebenen in Unternehmen wird durch die Verpflichtung der Unternehmen zur Verein-
barung von verbindlichen ZielgréBen fiir die Reprdsentanz von Frauen in Filhrungspositionen
positiv unterstitzt.

Der Referentenentwurf vom 9.9.2014, zu dem der DGB in der Verbandeanhdrung ausfiihrlich
Stellung genommen hat, sah ausdriicklich eine gesonderte Regelung sowohl fir die Anteils-
eigner/innen als auch fir die Arbeitnehmer/innenseite vor; damit trugen die beteiligten Bun-
desministerien den unterschiedlichen Wahlverfahren zum Aufsichtsrat Rechnung. Zudem
machte der Entwurf exakte Vorgaben fiir die Umsetzung der Geschlechterquote in den je-
weiligen Mitbestimmungsgesetzen.

Leider hat die Bundesregierung im nun vorliegenden Regierungsentwurf eine Gesamtbe-
trachtung des Aufsichtsrates als Regelfall gewahlt. Aus gewerkschaftlicher Sicht weist diese
Regelung gravierende handwerkliche Mangel auf. Die im Regierungsentwurf enthaltene Wi-
derspruchslosung, scheint dem gewerkschaftlichen Anliegen einer getrennten Betrachtung
der Banke entgegenzukommen, offenbart aber gleichsam schwerwiegende Defizite hinsicht-
lich ihrer praktischen Umsetzbarkeit. Zudem ist der alte Aufsichtsrat nach unserer festen
Meinung nicht dazu legitimiert, derart weitreichende Entscheidungen fir die personelle Zu-
sammensetzung seines Nachfolgers zu treffen. AuBerdem kommt es unter bestimmten Um-
standen zu Verzerrungen und Inkonsistenzen hinsichtlich der Erflillung der Quotenvorgaben
— je nachdem, ob die Banke gemeinsam oder getrennt betrachtet werden.

Der DGB fordert die Koalitionsfraktionen daher nachdriicklich auf, die Gesamtbetrachtung
des Aufsichtsrates als Regelfall zu verwerfen und zu der sachlich gebotenen getrennten Be-
trachtung der Banke und der einzelnen Wahlgange zuriickzukehren.

Aus der individuellen Betrachtung der einzelnen Wahlgange ergibt sich nach Uberzeugung
der Gewerkschaften die Notwendigkeit, die Quotierung an die jeweilige Situation der Wahl-
berechtigten zu den einzelnen Wahlen anzupassen. So ist die 30%-Quote eine durchaus
angemessene Mindestvorgabe fir die Vertreter/innen der Anteilseigner/innen; auch fiir die
auBerbetrieblichen Gewerkschaftsvertreter/innen kann diese gelten. Die betrieblichen Arbeit-
nehmervertreter/innen im mitbestimmten Aufsichtsrat rekrutieren sich jedoch direkt und aus-
schlieBlich aus der Belegschaft als deren Reprasentant/innen. Daraus ergibt sich zwangslau-
fig die Forderung, die Geschlechterquote hier —entsprechend der bei den Betriebsratswahlen
gelibten Praxis — von der Geschlechterverteilung in der Belegschaft abhédngig zu machen.
Eine solche Regelung erscheint auch im Sinne des allgemeinen Gleichheitssatzes (Art. 3 Abs.
1 GG) angemessen, nach dem Gleiches gleich und wesentlich Ungleiches verschieden zu
behandeln ist.
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Auch die Verpflichtung von Unternehmen, sich fiir Spitzengremien und die oberen zwei Fiih-
rungsebenen eine Zielvorgabe fiir die Reprasentanz von Frauen zu erarbeiten sowie dariiber
offentlich Bericht zu erstatten, ist ein Schritt in die richtige Richtung. Sie kann sich allerdings
nur dann nachhaltig auf die Unternehmenskultur auswirken, wenn sich diese Pflicht auf alle
Fiihrungskrafte im Unternehmen erstreckt und die Interessenvertretungen im Betrieb zwin-
gend in den Prozess der Zielsetzung und Berichterstattung eingebunden sind.

Positiv ist, dass dieser Entwurf mit realisierbaren zeitlichen Fristen versehen wurde. Im Ge-
gensatz zu den in der 18. Wahlperiode diskutierten Entwdirfen, in denen diese Frage an
Rechtsverordnungen delegiert wurde, sorgt der aktuelle Entwurf fiir die notwendige Trans-
parenz im Gesetzgebungsvorhaben. Der Deutsche Gewerkschaftsbund und seine Mitglieds-
gewerkschaften beflirworten dieses Vorgehen ausdriicklich.

Ausdrlcklich kritisiert der Deutsche Gewerkschaftsbund sowohl die ausschlieBliche Ankniip-
fung der Geschlechterquote an die paritatische Unternehmensmitbestimmung als auch die
Begrenzung der Pflicht zu Zielvorgaben auf Unternehmen, die mitbestimmt oder bérsenno-
tiert sind. Diese sind sachlich nicht indiziert. Der Deutsche Gewerkschaftsbund pladiert daher
dafir, den Geltungsbereich der Geschlechterquote sukzessive (iber den im Referentenent-
wurf genannten Kreis der bérsennotierten und paritatisch-mitbestimmten Unternehmen hin-
weg auszuweiten. Und: Wahrend der Referentenentwurf zur Durchsetzung der 30%-Quote
in Aufsichtsraten als Sanktionsmechanismus die ,leeren Stiihle” vorsieht, fur die der Deut-
sche Gewerkschaftsbund eine schlankere Regelung vorschldgt, verzichtet er auf dergleichen
in Bezug auf die Zielvorgaben.
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Ll IM EINZELNEN NIMMT DER DGB WIE FOLGT STELLUNG:

(a) Schwerwiegende Bedenken gegen die , Gesamterfiillung”

Im Vergleich zum Referentenentwurf neu ist die als Regelfall eingefihrte , Gesamterf(l-
lung” beider ,Seiten”. In § 96 Abs. 2 AktG-E ist die Quotenvorgabe vom Aufsichtsrat wie
folgt beschrieben:

. Bel borsennotierten Gesellschaften, fir die das Mitbestimmungsgesetz, aas Montan-Mit-
bestimmungsgesetz oder das Mitbestimmungserganzungsgesetz gilt, setzt sich der Auf-
sichtsrat zu mindestens 30 Prozent aus Frauen und zu mindestens 30 Prozent aus Mannern
zusammen. Der Mindestanteil ist vom Aufsichtsrat insgesamt zu erfiillen. Widerspricht die
Seite der Anteilseigner- oder Arbeitnehmervertreter vor der Wahl der Gesamterfiillung ge-
gentiber dem Aufsichtsratsvorsitzenden, so ist der Mindestanteil fiir diese Wahl von der
Seite der Anteilseigner und der Seite der Arbeitnehmer getrennt zu erfillen."

Mit ,Seite” sind nach der Gesetzesbegriindung (S. 148) ,die jeweiligen Mitglieder der Ar-
beitnehmer- oder Anteilseignerbank” gemeint.

Leider verzichtet der Regierungsentwurf konsequent auf eine Erlauterung, wie die Quote in
der Gesamterflillung praktisch umgesetzt werden soll. Ein gravierendes Problem ergibt sich
aus den unterschiedlichen Zeitpunkten, zu denen Arbeitnehmer/innen- und Kapitalseite ge-
wahlt werden. Im Sinne einer sinnvollen Quotierung ist es nicht zielfihrend, dass die zu-
letzt wahlende Seite, durch das (vorausgegangene) Wahlergebnis der anderen Seite ver-
pflichtet wird, Mangel an der Quotierung zu korrigieren - selbst wenn sie vorab auf einen
Widerspruch verzichtet hat. Véllig unklar ist auch, wie vor diesem Hintergrund Sanktionen
umgesetzt werden sollen, wen also letztlich der ,leere Stuhl” trifft.

Aus diesen Griinden, wie auch aus grundsatzlichen Erwéagungen kritisiert der DGB nach-
driicklich die Gesamtbetrachtung. Gesetzliche Regelungen zur Durchsetzung der Ge-
schlechterquote in Aufsichtsraten miissen den demokratischen Willensbildungsprozessen in
den Unternehmen gerecht werden und die beiden Banke getrennt betrachten. Sie miissen
insbesondere der Komplexitat der Vorschlags- und Wahlverfahren ausdriicklich Rechnung
tragen. Aufgrund der groBen Unterschiede in den Nominierungs- und Wahlverfahren ms-
sen unterschiedliche Regelungen zur Berlicksichtigung des Minderheitengeschlechtes fiir
die Kapitalseite und die Vertreter/innen der Arbeitnehmer/innen getroffen werden; das gilt
auch fir die einzelnen Wahlverfahren zu den Teilgremien der Arbeitnehmervertreter/innen.

Diesem Anspruch wurde der bislang vorliegende Referentenentwurf, abgesehen von einzel-
nen Kritikpunkten, im Grundsatz gerecht. Der aktuelle Regierungsentwurf kehrt dieses Prin-
zip nunmehr um, in dem eine gemeinsame Betrachtung beider Banke die Regel werden
soll, die nur durch einen Widerspruch aufgehoben werden kann.
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Auch das vorgeschlagene Widerspruchsverfahren offenbart schwerwiegende Defizite. Prob-
lematisch im Sinne der Legitimitat einer Entscheidung ist insbesondere, dass der vorherige
Aufsichtsrat durch das ihm zugewiesene Widerspruchsrecht die Kompetenz dazu erhalten
soll, die Ausgestaltung der Geschlechterquote im neu zu wahlenden Aufsichtsrat festzule-
gen. Damit wird den bisherigen Aufsichtsratsmitgliedern eine aus gewerkschaftlicher Sicht
nicht angemessene Einflussnahme auf die Wahl des neuen Aufsichtsrates eingerdumt. Dies
wirkt umso schwerwiegender, als die Entscheidung zwischen Gesamterfillung und ge-
trennter Betrachtung — wie im folgenden Kapitel gezeigt wird — unter bestimmten Umstan-
den durch die nunmehr eingeflihrte mathematische Rundung zu unterschiedlichen Auspra-
gungen der Geschlechterquote flihren kann.

Sollten die Koalitionsfraktionen entgegen der gewerkschaftlicher Empfehlung an einer Ge-
samtbetrachtung festhalten wollen, sollte deren gesetzliche Ausgestaltung zumindest bein-
halten, dass ein Widerspruch nur von der Spitze der betrieblichen Interessenvertretung (fir
die betrieblichen Vertreter/innen) und den Gewerkschaften (fir die externen Vertreter/in-
nen) artikuliert werden kann, die als Einzige Giber die dafiir notwendige Legitimation verfi-
gen. Glnstigster Zeitpunkt flir die Einreichung des Widerspruchs ware die Einleitung des
Wahlverfahrens.

Zumindest aber sollte das Gesetz den auf der Arbeitnehmer/innen/seite vertretenen Grup-
pen der betrieblichen Arbeitnehmervertreter/innen sowie der auBerbetrieblichen Gewerk-
schaftsvertreter/innen das ausdrlickliche Recht einrdumen, den Widerspruch autonom er-
klaren zu konnen. Eine dahingehende Klarstellung ist dringend geboten, da der
Regierungsentwurf nicht festlegt, ob nur die gesamte Seite oder auch jedes einzelne Mit-
glied der jeweiligen Seite widerspruchsberechtigt und nach welchen Regeln ein Wider-
spruch einzulegen ist. Damit ist zum Beispiel auch ungeklart, wie mit einer Patt-Situation
auf einer Seite umzugehen wére. Derartige Fragen mssen im weiteren Gesetzgebungsver-
fahren unbedingt beantwortet werden, um Rechtsunsicherheiten zu vermeiden.

(b) Verzerrungen zwischen Gesamtbetrachtung und nach Seiten getrennter
Betrachtung

Der Regierungsentwurf beinhaltet eine mathematische Auf- bzw. Abrundung auf volle Per-
sonenzahlen (vgl. § 96 Abs. 2 Satz 3 AktG). Demgegeniber sah der Referentenentwurf
stets Aufrundungen auf die nachste volle Personenzahl vor.

Die Abrundung fiihrt unter bestimmten Konstellationen dazu, dass die von den Regierungs-
fraktionen beschlossene 30%ige Geschlechterquote bei einer getrennten Betrachtung un-
terschritten wird. So wird beispielsweise fiir einen nach dem Mitbestimmungsgesetz zusam-
mengesetzten Aufsichtsrat mit 16 Personen festgeschrieben, dass nicht mehr drei, sondern
nur noch zwei Frauen bzw. Manner auf jeder Seite vertreten sein miissen.
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Damit sinkt die Mindestgeschlechterquote auf 25% pro Seite. Ahnliche Szenarien sind in
bestimmten Konstellationen fiir das Montan-Mitbestimmungsgesetz und das Mitbestim-
mungserganzungsgesetz zu befiirchten.

Zudem entstehen aus gewerkschaftlicher Sicht vollig unakzeptable Inkonsistenzen zu der
Gesamterfillung: Diese wiirde beim 16-kdpfigen Aufsichtsrat eine Reprasentanz von min-
destens jeweils 4,8 (mathematisch korrekt aufgerundet auf fiinf) Personen verlangen.

Neben diesen Inkonsistenzen zwischen der getrennten Betrachtung der Banke und der Ge-
samtbetrachtung entstehen auch sachlich nicht begriindete Unterschiede bei der Anwen-
dung der Geschlechterquote in den Aufsichtsraten unterschiedlicher GroBe bei getrennter
Betrachtung der Banke. So betrdgt die Mindestgeschlechterquote nach dem Auf- bzw. Ab-
runden auf der Seite der Arbeitnehmer/innen beim 12 kopfigen Aufsichtsrat 33,33%, beim
16er Aufsichtsrat 25% und beim 20 kopfigen Aufsichtsrat wiederum 30%.

Es kann aus gewerkschaftlicher Sicht nicht angehen, dass diese erheblichen Unterschiede
rein aus dem mathematischen Kiirzungsverfahren resultieren. Wenn der Gesetzgeber eine
differenzierte Anwendung der Geschlechterquote vorgeben méchte, sollte er sich an sachli-
chen Griinden orientieren. Als Kriterium kdme z. B. das Geschlechterverhaltnis in der Beleg-
schaft in Frage, weil somit das Sachkriterium der Reprdsentativitat auschlaggebend ist.

Auch aus diesem Grund spricht sich der DGB dafir aus, auf eine Gesamterfiillung zu ver-
zichten und hinsichtlich der betrieblichen Arbeitnehmervertreter/innen eine Orientierung an
der Geschlechterquote des Betriebsverfassungsgesetzes vorzusehen (vgl. Unterkapitel die-
ser Stellungnahme).

() Geltungsbereich der Vorgaben fiir Quote und ZielgréBen
sinnvoll gestalten

Die Begrenzung des Geltungsbereiches der 30 %-Geschlechterquote auf paritdtisch mitbe-
stimmte Unternehmen, die zugleich bérsennotiert sind, ist nach Auffassung des Deutschen
Gewerkschaftsbundes nicht (iberzeugend. Aktuelle Untersuchungen der Hans-Béckler-Stif-
tung zeigen, dass Frauen auf der Seite der Arbeitnehmervertreter/innen deutlich haufiger im
Aufsichtsrat vertreten sind, als auf der Seite der Kapitalvertreter/innen. Laut dem WoB-Index
von FidAR liegt der Frauenanteil auf der Arbeitnehmer/innenbank bereits heute bei 23,52
%. Die Ankniipfung an die paritatische Mitbestimmung erweckt jedoch den véllig unberech-
tigten Eindruck, dass die Mitbestimmung einen nachteiligen Effekt auf die Représentanz von
Frauen im Aufsichtsrat hatte.

Es ist zudem unsystematisch, groBe Unternehmen anderer Rechtsformen sowie Tendenzun-
ternehmen (§ 1 Abs. 4 MitbestG) komplett von der 30 %-Geschlechterquote auszunehmen.
Der Deutsche Gewerkschaftsbund pladiert daher dafir, den Geltungsbereich der Geschlech-
terquote sukzessive (iber den im Referentenentwurf genannten Kreis der borsennotierten und
paritatisch-mitbestimmten Unternehmen hinweg auszuweiten.
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Dariiber hinaus ist zu befirchten, dass eine ausschlieBliche Anknlipfung der 30 %-Ge-
schlechterquote an die paritatische Mitbestimmung den bereits jetzt splirbaren Versuchen
einzelner Unternehmen, der deutschen Unternehmensmitbestimmung durch die Nutzung so-
genannter Scheinauslandsgesellschaften zu entgehen, Vorschub leistet.

Auch aus diesem Grund sollte der Geltungsbereich einer 30 %-Geschlechterquote nicht aus-
schlieBlich an der Mitbestimmung ausgerichtet sein.

Ahnliches gilt fir die Verpflichtung von Unternehmen, die borsennotiert oder mitbestimmt
sind, sich ZielgroBen fir die Reprasentanz von Frauen in Spitzengremien und Management
zu setzen und dariiber Rechenschaft abzulegen. Auch flir den Geltungsbereich dieser Vor-
gabe liefert der Referentenentwurf keine systematische Begriindung. In der Uberzeugung,
dass eine gleichberechtigte Teilhabe von Fiihrungskréften aller Hierarchieebenen der deut-
schen Wirtschaft nur unter Berlicksichtigung der Unternehmensmitbestimmung (sofern es
um Aufsichtsrate und Vorstande geht) und der betrieblichen Mitbestimmung (soweit die Be-
schaftigten betroffen sind) nachhaltig realisierbar ist, pladiert der Deutsche Gewerkschafts-
bund hinsichtlich der Verpflichtung zu ZielgréBen fir einen Geltungsbereich, der grundsatz-
lich alle inlandischen Unternehmen einschlieft.

(d) Quotierung der betrieblichen Arbeitnehmervertreter/innen im Auf-
sichtsrat am Geschlechterverhaltnis im Unternehmen orientieren

Der Deutsche Gewerkschaftsbund und seine Mitgliedsgewerkschaften begriiBen die detail-
lierte Einbindung der Vorgaben zur 30 %-Geschlechterquote fir Aufsichtsrate in die ver-
schiedenen Mitbestimmungsgesetze, wie sie der Regierungsentwurf fiir die getrennte Be-
trachtung der Banke vorsieht.

Nach Auffassung des Deutschen Gewerkschaftsbundes ist die Erflillung einer Geschlechter-
mindestquote von 30 % den Anteilseigner/innen méglich, kdnnen sie doch tber Branchen-
und Landergrenzen hinweg nach geeigneten Kandidat/innen Ausschau halten. Auch die Ge-
werkschaften, die die Kandidat/innen fir das Teilgremium der externen Vertreter/innen auf
der Arbeitnehmer/innen-Seite vorschlagen, werden angesichts bereits bestehender Selbst-
verpflichtungen die Vorgaben einer Geschlechtermindestquote von 30 % erflillen kdnnen.

Fiir die leitenden Angestellten ist nur ein Mandat im Aufsichtsrat vorgesehen. Eine Quote flir
nur einen Platz im Aufsichtsrat ist rechtlich schlicht nicht umsetzbar. Dennoch bilden die
leitenden Angestellten einen wichtigen Unterbau flir eine bedeutende Zielgruppe des Geset-
zesvorhabens: die Fiihrungskrafte in den Unternehmen. Deshalb diirfen die leitenden Ange-
stellten vom Gesetzesvorhaben nicht ganzlich ausgeschlossen werden. Eine mégliche Lésung
ware eine Soll-Vorschrift, der zufolge beide Geschlechter auf den Abstimmungsvorschlagen
fur die leitenden Angestellten vertreten sein sollen.

Allerdings kritisiert der Deutsche Gewerkschaftsbund deutlich die Vorgaben fir die Quotie-
rung der betrieblichen Arbeitnehmervertreter/innen:
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Bei der Wahl von betrieblichen Arbeitnehmervertreter/innen durch die Belegschaften muss
das Geschlechterverhaltnis im Unternehmen immer als ReferenzgroBe Beachtung finden, so-
bald eine Geschlechterquote eingeflihrt wird. Dies gilt umso mehr, als in knapp einem Viertel
der Unternehmen, die von einer Mindestgeschlechterquote von 30 % betroffen sind, der
Frauenanteil in der Belegschaft unter 20 % liegt.

Der Deutsche Gewerkschaftsbund empfiehlt daher, die Geschlechterquote fir die betriebli-
chen Vertreter/innen im Aufsichtsrat am tatsachlichen Geschlechterverhdltnis im Unterneh-
men zu orientieren. Ein solches Verfahren entsprache der gelebten Praxis der Betriebsverfas-
sung (§ 15 Abs. 2 BetrVG) — und wiirde vor diesem Hintergrund nicht nur als gerecht und
angemessen empfunden, sondern ware auch in den Belegschaften gut zu vermitteln. Zur
Absicherung der geschlechtergerechten Teilhabe in Aufsichtsraten ist es auBerdem sinnvoll,
bereits die Vorschlagslisten entsprechend des Geschlechterverhdltnisses in der Belegschaft
ZuU quotieren.

Fur den Fall, dass der Gesetzgeber die Quotierung der betrieblichen Arbeitnehmervertre-
ter/innen nicht am Geschlechterverhaltnis im Unternehmen ausrichten méchte, schlagen wir
vor, dass Unternehmen, die einen unter 10 %-igen Frauenanteil (oder Manneranteil) aus-
weisen, von der Geschlechterquote auszuschlieBen sind. Auch der Gesetzentwurf des Bun-
desrates vom 21.9.2012 ,zur Forderung gleichberechtigter Teilhabe von Frauen und Man-
nern in Filhrungsgremien”, sah eine solche Regelung vor.

(e) Besetzung des ,leeren Stuhls" durch die Wahlvorstande

Der Deutsche Gewerkschaftsbund spricht sich nachdriicklich fiir eine wirksame Sanktionie-
rung der Unternehmen aus, die sich der Vorgabe einer Mindestgeschlechterquote von 30 %
im Aufsichtsrat widersetzen. Die Nichtigkeit der Wahl eines Aufsichtsratsmitgliedes bei Ver-
stoB3 gegen die Quotenvorgabe kann dazu ein geeignetes Instrument sein.

Der Deutsche Gewerkschaftsbund und seine Mitgliedsgewerkschaften begriiBen grundsatz-
lich, dass die Bundesregierung in der Frage der Wiederbesetzung des sogenannten , leeren
Stuhls” bei getrennter Betrachtung der Banke bei Unternehmen im Geltungsbereich des Mit-
bestimmungsgesetzes bemiiht ist, den Willen der Wahler/innen bei einer registergerichtli-
chen Bestellung zu beriicksichtigen. Dennoch scheint das in § 104 AktGE vorgeschlagene
Verfahren unnétig aufwandig und kompliziert, weshalb der Deutsche Gewerkschaftsbund
ein schlankeres und einfacheres Verfahren vorschlagt.

Unseres Erachtens ware es mdglich und zielfiihrend, die Frage der Wiederbesetzung des
Lleeren Stuhls” im Mitbestimmungsgesetz nicht in die Verantwortung der Gerichte, sondern
in die Verantwortung des amtierenden Wahlvorstandes zu den Aufsichtsratswahlen zu legen.
So kénnte dieser gesetzlich dazu verpflichtet werden, den ,leeren Stuhl” durch ein Mitglied
des jeweils unterreprasentierten Geschlechts zu besetzen.
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Dabei sollte der Wahlvorstand im Falle einer Listenwahl zwingend dazu verpflichtet sein, den
Lleeren Stuhl” mit einer/m Bewerber/in des jeweils unterreprasentierten Geschlechts mit der
nachst hochsten Stimmenanzahl zu besetzen, die/der auf derselben Liste kandidiert wie
die/der Bewerber/in, die/der aufgrund des unpassenden Geschlechtes nicht in den Aufsichts-
rat einziehen konnte. Dieser Verfahrensvorschlag basiert auf der Vorgabe von §15 Abs.5
Satz 1 der Wahlordnung zum BetrVG. Die Anwendung dieses langjahrig bewahrten und
praktizierten Verfahrens wiirde den mit einer Neuwahl bzw. mit einer registergerichtlichen
Bestellung verbundenen Aufwand vermeiden und gleichzeitig den erklarten Willen der Wah-
ler/innen berticksichtigen.

Eine registergerichtliche Bestellung sollte nur dann vorgenommen werden, wenn kein/e Re-
prasentant/in des unterreprdsentierten Geschlechtes auf der Vorschlagsliste aufgefiihrt ist.
Um den Wahlerwillen zu beachten, sollten die Gerichte verpflichtet werden, das Vorschlags-
recht der Vertreter/innen der Liste, die das Mandat abgeben musste, zu berticksichtigen.

Dabei sollte festgelegt werden, dass die Kosten der registergerichtlichen Bestellung durch
das Unternehmen getragen werden mussen.

Sollte diese einfache und praxisnahe Losung keinen Eingang in den Gesetzentwurf finden,
spricht sich der Deutsche Gewerkschaftsbund nachdriicklich dafiir aus, den in der Begriin-
dung des Referentenentwurfes formulierten , Gedanken zur Begrenzung der Auswahlfreiheit
des Gerichtes im Rahmen einer registergerichtlichen Bestellung” (Seite 111 ff.) direkt im
Gesetzestext zu verankern. Die jetzige Praxis zeigt, dass die Registergerichte z.T. bereits
heute einen sehr breiten Ermessensspielraum nutzen, mit der Folge, dass mitunter siegreiche
Gewerkschaftslisten bei der Besetzung der Aufsichtsratsmandate nicht berticksichtigt wur-
den.

Das Ermessen lieBe sich (noch deutlicher als durch die Begriindung) durch folgende Ergan-
zung des § 104 Abs. 4 AktG begrenzen: Wenn dem Aufsichtsrat aufgrund der Quotenrege-
lung nicht alle Mitglieder, aus denen er nach Gesetz oder Satzung zu bestehen hat, angeho-
ren, soll das Gericht eine/n Kandidat/in des Wahlvorschlags, der auf Grund der Quotenregel-
ung nicht zum Zuge gekommen ist, berlicksichtigen. Das Unternehmen hat die Kosten des
Verfahrens zu tragen.

(f) Zur Geschlechterquote fiir Unternehmen in der Rechtsform der Europai-
schen Aktiengesellschaft und fiir aus einer grenziiberschreitenden Verschmel-
zung hervorgegangenen Unternehmen

Fiir eine borsennotierte SE mit paritatisch besetztem Aufsichtsrat (oder Verwaltungsrat) und
fir den paritdtisch mitbestimmten Aufsichtsrat einer aus einer grenziiberschreitenden Ver-
schmelzung hervorgegangenen Gesellschaft war im Referentenentwurf bislang lediglich eine
Sollvorgabe einer Geschlechterquote von mindestens 30% vorgesehen, und zwar gesondert
fir beide Banke.
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Im nun vorliegenden Regierungsentwurf wird die Geschlechterquote zwingend gelten und
sich auf das gesamte Gremium beziehen. Eine Differenzierung nach den Seiten wird nicht
vorgenommen.

Mit diesen Regelungen werden Ungleichbehandlungen zu bérsennotierten Unternehmen
deutscher Rechtsform reduziert und zudem wird wirkungsvoll dem Anreiz begegnet, sich
als Unternehmen deutscher Rechtsform durch die Umwandlung in eine Europdische Aktien-
gesellschaft der Geschlechterquote zu entziehen.

(9) Verbindlichen ZielgroBen fiir Unternehmen
ziigig, mitbestimmt und nachhaltig umsetzen

Der Deutsche Gewerkschaftsbund begriiBt ausdriicklich die im Referentenentwurf enthalte-
nen Vorgaben, mit denen Unternehmen unter Fristsetzung verpflichtet werden sollen, sich
ZielgroBen zur Erhdhung des Frauenanteils zu setzen und dariiber offentlich Bericht zu er-
statten. Verbindliche Berichts- und Erkldrungspflichten sind ein wichtiger Beitrag, um das
gegenwartige Ungleichgewicht der Geschlechter in Flihrungspositionen hervorzuheben und
Anderungsbedarfe aufzuzeigen.

Die Verankerung der entsprechenden Vorgaben in den gesellschaftsrechtlichen Stammgeset-
zen ist eine gute Wahl.

ZielgroBen werden im vorliegenden Regierungsentwurf allerdings nicht mehr zur , Erho-
hung des Frauenanteils” sondern nur noch ,fiir den Frauenanteil” gefordert. Mit Verzicht
auf eine ,Erhéhung” des Frauenanteils wird der Gesetzgeber seiner eigenen Zielvorgabe
nicht gerecht: eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen an Flihrungspositionen ist nur im
Wege einer starkeren Reprasentanz von Frauen zu erreichen — und dazu muss deren Zahl
deutlich erhdht werden.

AuBerdem ist die Frist zur Erreichung der Zielvorgaben gegeniiber dem Referentenentwurf
von bislang drei auf nunmehr , nicht mehr als fiinf Jahre” verlangert worden. Damit wird
der Zeitraum, in dem Unternehmen sich mit der nachhaltigen Entwicklung von MaBnahmen
und Planen zur starkeren Reprasentanz von Frauen auseinandersetzen miissen, unnétig
weit gefasst — und Raum gegeben, die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen weiter hin-
auszuzogern.

Mit der Streichung der Vorgabe (aus dem Referentenentwurf), wonach ein erreichter Frau-
enanteil von mindestens 30 Prozent nicht mehr unterschritten werden darf, ist eine klare
Abschwachung der ZielgréBenregelungen verbunden. Auch hier lasst der Gesetzentwurf die
klare Orientierung auf eine Steigerung des Frauenanteils in Flihrungspositionen vermissen.

Leider verzichtet der Gesetzentwurf hinsichtlich der Festlegung von ZielgréBen auf eine Min-
destvorgabe zur Reprasentanz beider Geschlechter in jedem Gremium (§ 111 Abs. 5 AktG,
§ § 52 Abs. 2 GmbHG, § 9 Abs. 3 und 4 GenG).
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Eine solche Mindestvorgabe ist aber unverzichtbar, soll vermieden werden, dass Unterneh-
men sich bewusst nominell eine Erhéhung des Frauenanteils zum Ziel setzen, die sich tiber
Jahre hinweg tatsachlich nicht auf die Besetzung der Positionen auswirkt. Bleibt es bei dem
Verzicht auf Mindestvorgaben, kann zum Beispiel ein Unternehmen mit einem dreikdpfigen
Vorstand, dem ausschlieBlich Manner angehéren, fir jede Berichtsperiode von maximal flinf
Jahren die Erhohung des Frauenanteils um jeweils 5% anstreben — besetzungswirksam
wiirde sie aber erst nach 30 Jahren, wenn eine ZielgroBe von 30 % erreicht ist und unter
drei Vorstanden eine Frauen sein miisste. Eine Mindestvorgabe zur Reprasentanz beider Ge-
schlechter dagegen ware ein (iberzeugender Beitrag zur Veranderung der Unternehmenskul-
tur, denn sie zwingt jedes einzelne Unternehmen zur Auseinandersetzung mit den eigenen
Defiziten hinsichtlich der Gleichstellung der Geschlechter.

Auch der Geltungsbereich dieser Vorgaben bleibt hinter den gewerkschaftlichen Forderun-
gen zuriick. Der Deutsche Gewerkschafsbund und seine Gewerkschaften pladieren ausdriick-
lich dafiir, grundsatzlich alle inlandischen Unternehmen zu verpflichten, MaBnahmenplane
zur Gleichstellung der Geschlechter mit genauen Ziel- und Zeitangaben zu entwickeln und
umzusetzen. Die Beschrankung der Verpflichtung zu ZielgroBen auf Vorgaben fir Aufsichts-
rat, Vorstand und die beiden oberen Fiihrungsebenen ignoriert zudem die Vielschichtigkeit
des Unternehmensaufbaus ebenso wie die Notwendigkeit, die Reprdsentanz von weiblichen
Fiihrungskraften auf allen Hierarchieebenen zu fordern — als Beitrag zur Umsetzung des Ziels
einer gleichberechtigte Teilhabe von Frauen am Arbeitsmarkt.

Ein wirksames Gesetz sollte daher Flihrungskrafte aller Hierarchieebenen in den Blick neh-
men und sich nicht nur auf Spitzengremien und die beiden oberen Fiihrungsebenen konzent-
rieren.

Hinsichtlich der verbindlichen Zielvorgaben, die von Aufsichtsraten fiir Aufsichtsrate zu erar-
beiten sind, kénnen der Deutsche Gewerkschaftsbund und seine Mitgliedsgewerkschaften
nicht erkennen, unter welchen Umstanden die strukturelle Mehrheit der Kapitalvertreter/in-
nen in Aufsichtsraten im Geltungsbereich des Mitbestimmungsgesetzes (die strukturelle
Mehrheit entsteht durch das Doppelstimmrecht des der Kapitalseite angehérigen Aufsichts-
ratsvorsitzenden) bzw. die 2/3 Mehrheit der Kapitalseite im Bereich des Drittelbeteiligungs-
gesetzes dazu legitimiert sein sollte, die demokratische Wahl von Arbeitnehmervertreter/in-
nen flir den Aufsichtsrat durch Vorgaben fir ZielgréBen einzuschranken oder festzulegen,
durch welche konkreten Wahlgange die Vorgaben zu erfillen sind. Weil auch der Vorstand
und die Hauptversammlung erkennbar nicht zu einer solchen Entscheidung legitimiert sind,
sollten auf lange Sicht alle Unternehmen mit einem gesetzlich vorgeschriebenen Aufsichtsrat
grundsatzlich und unter Beachtung der Besonderheiten fiir die Vertreter/innen der Beschaf-
tigten der gesetzlich vorgeschriebenen Mindestgeschlechterquote von 30 % unterliegen. Da-
bei sind die Anteilseignerseite im Aufsichtsrat und die Vertreter/innen der Arbeitnehmer/in-
nen separat zu betrachten.
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Wahrend die Unternehmensmitbestimmung nach Auffassung des Deutschen Gewerkschafts-
bundes der Festlegung von unternehmensinternen ZielgroBen fir den Aufsichtsrat entgegen-
steht, ist die betriebliche Mitbestimmung flir die Erarbeitung und Erreichung von ZielgréBen
fir die Flihrungsebenen unverzichtbar, sollen sie im Unternehmen nachhaltig etabliert und
umgesetzt werden.

Um dem Vorstand betriebsratlichen Sachverstand fiir die notwendige Personalentwicklung
an die Seite zu stellen, fordern der Deutsche Gewerkschaftsbund und seine Mitgliedsgewerk-
schaften daher eine gleichstellungspolitische Weiterentwicklung des Betriebsverfassungsge-
setzes:

Das Initiativ- und Beratungsrecht des Betriebsrates bei GleichstellungsmaBnahmen (§ 92
Abs. 3 BetrVG) muss zu einem Mitbestimmungsrecht bei MaBnahmen zur Durchsetzung der
tatsachlichen Gleichstellung von Frauen und Ménnern erweitert werden. Darlber hinaus ist
der Katalog der Mitbestimmungsrechte des Betriebsrates (§ 87 BetrVG) zu erganzen, um
Regelungen zur Durchsetzung der tatsachlichen Gleichstellung von Frauen und Mannern,
insbesondere bei der Einstellung, Beschaftigung, Aus-, Fort- und Weiterbildung und dem
beruflichen Aufstieg sowie um Regelungen zur Férderung der Vereinbarkeit von Familie und
Erwerbstatigkeit (analog § 80 (1) Nummer 2a und 2b BetrVG).
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A. Zusammenfassung

Die Stellungnahme befasst sich mit der Frage, inwieweit das novellierte Bundesgleichstel-
lungsgesetz und das novellierte Bundesgremienbesetzungsgesetz mit dem Verfassungs-
recht und dem Europarecht vereinbar sind. Zusammenfassend kommt sie zu folgenden

Ergebnissen:
Erstens:

Die wesentliche Neuerung des Bundesgleichstellungsgesetzes ist die Einfihrung einer
~Mannerquote” fir den offentlichen Dienst. Nach § 8 Abs. 1 Satz 5 BGleiG sind kinftig
Manner bei Einstellung und beruflichem Aufstieg zu bevorzugen, wenn sie in einem Be-
reich unterreprasentiert sind und die gleiche Qualifikation wie ihre Mitbewerberinnen auf-
weisen. Diese Form der Mannerforderung ist verfassungswidrig. Bei richtiger Betrach-
tung sind Manner in Fuhrungspositionen nicht unterreprasentiert. Wo Manner in Eingangs-
amtern unterreprasentiert sind, durften sie nicht benachteiligt sein. Tatsachliche Benachtei-
ligung ist aber Voraussetzung fur die verfassungsrechtliche Rechtfertigung der in der Man-
nerforderung liegenden Ungleichbehandlung zulasten der Frauen durch Art. 3 Abs. 2 Satz 2
GG. Aus verfassungsrechtlichen Grinden ist deshalb zu raten, § 8 Abs. 1 Satz 5 BGleiG und

§ 8 Abs. 4 BGleiG zu streichen (naher zum Ganzen unten D. I.).
Zweitens:

Im Hinblick auf die Frauenforderung mithilfe einer Quote andert das novellierte Bundes-
gleichstellungsgesetz nichts. Es bleibt bei der bisherigen Regelung, dass Frauen bei glei-
cher Qualifikation zu bevorzugen sind. Diese Form der Frauenquote hat sich in der Praxis
als wenig effektiv erwiesen. Das gilt besonders bei Personalentscheidungen fiir die Fih-
rungsebene des offentlichen Dienstes. Bei der Auswahl zwischen verschiedenen Bewerbe-
rinnen und Bewerbern fur ein Fuhrungsamt werden die Qualifikationskriterien so ausdiffe-
renziert angewandt, dass es letztlich immer zu einer Reihung der Kandidatinnen und Kan-
didaten kommt. Damit lauft die Quotenregelung leer, weil sie erst zur Anwendung kommen
kann, wenn ein Qualifikationsgleichstand festgestellt wird. Der entscheidende Hebel, um
der Frauenquote fir die Fuhrungspositionen groRere Wirksamkeit zu verleihen, ist deshalb
ein gesetzliches Verbot der Ausdifferenzierung der Qualifikationskriterien. Dazu konnte
§ 8 Abs. 1 Satz 3 BGleiG folgendermallen neu formuliert werden: ,,Voraussetzung fur die
Bevorzugung ist, dass Bewerberinnen eine im Wesentlichen gleiche Qualifikation aufwei-
sen wie ihre mannlichen Mitbewerber.” Bei der weiteren Ausgestaltung der Frauenquoten-
regelung ist darauf zu achten, dass sich die damit einhergehende Ungleichbehandlung zu-

lasten der Manner nicht zu stark auswirkt (naher zum Ganzen unten D. 11.).
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Drittens:

Die Neuregelung des Bundesgremienbesetzungsgesetzes nimmt einen Systemwechsel
vor, ohne dass dies in der Gesetzesbegrindung ausdricklich thematisiert wird. Fir nicht
wesentliche Gremien des Bundes, die keine Aufsichtsgremien sind, gilt das Gesetz kunftig
nicht mehr. Der Bund ist — im Gegensatz zur bisherigen Rechtslage — nicht mehr einfachge-
setzlich verpflichtet, in diesen Gremien auf eine gleichberechtigte Besetzung mit Mannern

und Frauen hinzuwirken (naher zum Ganzen unten E. I.).
Viertens:

Die in § 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG geregelte starre, also nicht leistungsbezogene Ge-
schlechterquote birgt gewisse verfassungs- und europarechtliche Risiken. Starre Ge-
schlechterquoten werden auf nationaler Ebene in der rechtswissenschaftlichen Literatur
uberwiegend als verfassungswidrig abgelehnt. Auf europaischer Ebene hat der EuGH der-
artige Quoten bislang ebenfalls als rechtswidrig eingestuft. Es ist vertretbar, aufgrund der
Besonderheiten von Aufsichtsgremien hier ausnahmsweise eine starre Geschlechterquote
(das heiBt in der Regel Frauenquote) zuzulassen. Der Gesetzgeber begibt sich damit aller-
dings auf verfassungs- und europarechtlich ungesichertes Terrain (naher zum Ganzen un-
ten E. I1.).

B. Einfiihrung

Der Ausschuss fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend des Deutschen Bundestags hat

mich gebeten, als Sachverstandiger zu folgenden Gesetzentwurfen Stellung zu nehmen:

o Gesetzentwurf der Bundesregierung: Entwurf eines Gesetzes fur die gleichberech-
tigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Fuhrungspositionen in der Privatwirt-
schaft und im offentlichen Dienst, BT-Drucksache 18/3784 sowie

e Gesetzentwurf der Fraktion BUNDNIS 90/ DIE GRUNEN: Entwurf eines Gesetzes zur
geschlechtergerechten Besetzung von Aufsichtsraten, Gremien und Fuhrungsebe-
nen (Fuhrungskraftegesetz), BT-Drucksache 18/1878.

Entsprechend der Zustandigkeit des Ausschusses beschranke ich meine Ausfihrungen im
Wesentlichen auf Art. T und Art. 2 des Gesetzentwurfs der Bundesregierung, also die No-

vellierungen des Bundesgremienbesetzungsgesetzes (BGremBG) und des Bundesgleichstel-
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lungsgesetzes (BGleiG).! In erster Linie prufe ich, inwieweit die beiden Gesetzesentwurfe

die durch das Verfassungsrecht und das Europarecht gezogenen Grenzen beachten.

Die vorliegende Stellungnahme beruht unter anderem auf mehreren Untersuchungen ge-
meinsam mit Herrn Prof. em. Dr. Dres. h. c. Hans-Jurgen Papier, Prasident des Bundesver-
fassungsgerichts a.D.? Aus Griinden der besseren Lesbarkeit fasst diese Stellungnahme
hieraus die wichtigsten Punkte zusammen und beschrankt Literaturnachweise® auf das N6-
tigste. Zur fachwissenschaftlichen Vertiefung einschlieflich der umfassenden Auseinander-
setzung mit dem juristischen Schrifttum darf ich auf den jungst im ,Deutschen Verwal-
tungsblatt” erschienenen Beitrag Papier/Heidebach, ,,Mehr Frauen in Fihrungspositionen
des offentlichen Dienstes durch FordermalBnahmen — verfassungs- und europarechtliche

Bewertung”* verweisen, der als Anlage beigefiigt ist.

Die Stellungnahme gliedert sich wie folgt: Zunachst wird kurz der verfassungs- und europa-
rechtliche Rahmen fur geschlechtsbezogene FordermaBnahmen dargestellt. Auf dieser
Grundlage erfolgt die Prifung des novellierten Bundesgleichstellungsgesetzes und des no-

vellierten Bundesgremienbesetzungsgesetzes.
C. Verfassungsrechtlicher und europarechtlicher Rahmen

Die verfassungs- und europarechtlich kontroverseste Form der geschlechtsbezogenen For-
dermalBnahme ist die Quote. Das Bundesgleichstellungsgesetz und das Bundesgremienbe-
setzungsgesetz enthalten zwei unterschiedliche Modelle geschlechtsbezogener Quotenre-

gelungen:

§ 8 Abs. 1 Satz 1 BGIeiG normiert wie bisher eine so genannte leistungsbezogene Quote.
Die Angehorigen des unterreprasentierten Geschlechts sind (nur) bei gleicher Qualifikation

zu bevorzugen. Die Neuerung liegt darin, dass diese Quotenregelung auch auf Manner an-

Soweit im Folgenden Paragraphen des BGremBG und des BGleiG zitiert werden, sind die Rege-
lungen des Entwurfs gemeint. Zitate aus den bislang geltenden Gesetzen werden durch den Zu-
satz a. F. (alte Fassung) gekennzeichnet.

Zwei dieser Untersuchungen sind veroffentlicht: Papier/Heidebach, Die Einfihrung einer gesetz-
lichen Frauenquote fir die Aufsichtsrate deutscher Unternehmen unter verfassungsrechtlichen
Aspekten, ZGR 2011, 305 ff.; Papier/Heidebach, Mehr Frauen in Fuhrungspositionen des offentli-
chen Dienstes durch FordermaBnahmen — verfassungs- und europarechtliche Bewertung, DVBI.
2015, 125 ff.

Literaturnachweise werden in erster Linie zu den Fragen angefuhrt, mit denen sich der angefligte
Beitrag nicht befasst.

DVBI. 2015, 125 ff. Der Beitrag beruht auf einem Gutachten fur das Land Nordrhein-Westfalen
zur Frage der Zielquoten fur Frauen in Fuhrungspositionen im offentlichen Dienst sowie zur Ver-
ankerung von Sanktionen bei Nichteinhaltung; der vollstandige Text des Gutachtens ist abrufbar
unter
https://www.mik.nrw.de/fileadmin/user_upload/Redakteure/Dokumente/Themen_und_Aufgaben/
Moderne_Verwaltung/1407ga_zielquoteoedie.pdf.
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zuwenden ist, soweit sie in einem bestimmten Bereich unterreprasentiert sind (§ 8 Abs. 1
Satz 5 BGleiG).

§ 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG normiert erstmals fur den Bereich des offentlichen Dienstes
eine so genannte starre Quote. Demnach mussen in einem Aufsichtsgremium mindestens
30 % der vom Bund bestimmten Mitglieder dem unterreprasentierten Geschlecht angeho-

ren, ohne dass ein Qualifikationsvergleich stattfindet.

Bevor diese Regelungen unter D. einer detaillierten Prifung unterzogen werden konnen,
soll zunachst der verfassungs- und europarechtliche Rahmen fur geschlechtsbezogene Quo-

tenregelungen geklart werden.
I. Verfassungsrechtliche Vorgaben

Verfassungsrechtlich sind geschlechtsbezogene Quotenregelungen allgemein an Art. 3 Abs.
3 Satz 1 GG zu messen. Da die Quoten fur den offentlichen Dienst vorgesehen sind, ist zu-
satzlich Art. 33 Abs. 2 GG zu beachten.

1. Art. 3 Abs. 3 Satz 1 GG

Art. 3 Abs. 3 Satz 1 GG lautet: ,,Niemand darf wegen seines Geschlechtes (...) benachteiligt

oder bevorzugt werden.”

a) Geschlechtsbezogene Quotenregelungen lassen sich verfassungsrechtlich recht-

fertigen

Jede FordermalBnahme zugunsten eines Geschlechts benachteiligt grundsatzlich das andere
Geschlecht, dem die FordermaRnahme nicht zuganglich ist. Das gilt besonders fur Quoten-
regelungen. Durch geschlechtsbezogene Quotenregelungen wird den Angehorigen des
nicht geforderten Geschlechts der Zugang zu bestimmten beruflichen Positionen zumindest

zum Teil verwehrt.

Diese Ungleichbehandlung fuhrt aber noch nicht zwingend zur Verfassungswidrigkeit ge-
schlechtsbezogener FordermaBnahmen. Nach dem allgemeinen Grundsatz der Einheit der
Verfassung kann auch eine Ungleichbehandlung aufgrund des Geschlechts durch kollidie-
rendes Verfassungsrecht gerechtfertigt werden. Es muss sich also ein in der Verfassung
selbst angelegter Rechtfertigungsgrund fur die Ungleichbehandlung finden lassen. Ein sol-
cher Rechtfertigungsgrund ist nach uberwiegender Auffassung in der rechtswissenschaftli-
chen Literatur Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG. Er regelt:

.Der Staat fordert die tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und

Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.”
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Die Meinung, Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG konne keine Ungleichbehandlung nach Art. 3 Abs. 3
Satz 1 GG rechtfertigen, wird im rechtswissenschaftlichen Schrifttum nur noch vereinzelt
vertreten.” |hr steht die héchstrichterliche Rechtsprechung entgegen. Das Bundesarbeits-
gericht hat hierzu entschieden: Eine landesrechtliche Vorschrift, nach der Frauen bei glei-
cher Qualifikation zu bevorzugen sind, kann durch Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG gerechtfertigt
sein.® Das Bundesverfassungsgericht hatte sich noch nicht ausdricklich mit geschlechtsbe-
zogenen Quotenregelungen zu befassen. Die verfassungsrechtliche Moglichkeit, Ungleich-
behandlungen zulasten eines Geschlechts durch Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG zu rechtfertigen,

hat es allerdings anerkannt:

»Fehlt es an zwingenden Grunden fur eine Ungleichbehandlung, 1aBt sich diese nur noch
im Wege einer Abwagung mit kollidierendem Verfassungsrecht legitimieren (...). Inso-
weit kommt vor allem das (...) Gleichberechtigungsgebot des Art. 3 Abs. 2 GG in Be-
tracht, das den Gesetzgeber berechtigt, faktische Nachteile, die typischerweise Frauen

treffen, durch beglinstigende Regelungen auszugleichen.”7
b) Reichweite des Rechtfertigungsgrunds aus Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG

Damit ist dem Gesetzgeber die grundsatzliche Maglichkeit eroffnet, geschlechtsbezogene
FordermaBnahmen zu regeln. Jedoch ist sein Spielraum fir Quotenregelungen nicht unbe-

schrankt. Insbesondere zwei verfassungsrechtliche Grenzen sind zu beachten:
aa) Schonender Ausgleich

Erstens gilt allgemein, dass die Kollision zweier Verfassungsguter nach dem Grundsatz
.praktischer Konkordanz” aufzulosen ist. Es muss ein verhaltnismaRiger, moglichst scho-
nender Ausgleich zwischen den beiden Verfassungsgutern gefunden werden. Der Gesetz-
geber hat folglich die Aufgabe, einen schonenden Ausgleich herzustellen zwischen dem
Verfassungsauftrag, bestehende Nachteile zwischen den Geschlechtern tatsachlich abzu-

bauen, und dem Verbot, aufgrund des Geschlechts zu diskriminieren.
bb)Herstellung von Chancengleichheit

Zweitens kann Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG die Ungleichbehandlung zulasten eines Geschlechts
nur unter folgender Bedingung rechtfertigen: Die MaBnahme muss dazu dienen, einer be-

stehenden Chancenungleichheit zwischen den Geschlechtern entgegenzuwirken. Positive

S. die Nachw. in Papier/Heidebach, DVBI. 2015, 125 (126 Fn. 13).

° BAGE 104, 264 (269)
BVerfGE 92, (91); 114, 357 (364). Mit ,zwingenden Grinden” meint das BVerfG einen weiteren,
ungeschriebenen Rechtfertigungsgrund, den es entwickelt hat: Demnach kann eine Ungleichbe-
handlung der Geschlechter aus zwingenden biologischen Grunden gerechtfertigt sein. Da dieser
Rechtfertigungsgrund im vorliegenden Zusammenhang keine Rolle spielt, ist nicht weiter auf ihn
einzugehen.
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MaRnahmen zugunsten eines Geschlechts sind deshalb nur dann verfassungskonform,
wenn sie einen tatsachlich vorhandenen Nachteil ausgleichen sollen. Was das genau bedeu-
tet, ist im Einzelnen umstritten. Hierauf ist sogleich unter c¢) zurickzukommen, wenn die

verfassungsrechtlichen Grenzen von Quotenregelungen diskutiert werden.

Weitgehend unumstritten ist jedenfalls, dass Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG nicht die Gleichstel-
lung von Mannern und Frauen um ihrer selbst willen legitimieren kann. Die Vorschrift ist
keine Grundlage fur eine Quotenregelung, die zur paritatischen Besetzung aller gesell-
schaftlichen Positionen fihren soll, ohne dass das unterreprasentierte Geschlecht tatsach-
lich benachteiligt ist. Das ergibt sich bereits aus dem Wortlaut des Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG,
der die , Beseitigung bestehender Nachteile” zum Inhalt hat. Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG ist erst
mit der Verfassungsreform des Jahres 1994 in das Grundgesetz aufgenommen worden. In
dem Bericht der Gemeinsamen Verfassungskommission aus Bundestag und Bundesrat, auf

die die Formulierung von Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG zuriickgeht, heit es ausdricklich:

.Die Wortwahl ‘Beseitigung bestehender Nachteile” weist darliber hinaus darauf hin, daf§

Benachteiligungssituationen vorhanden sind, die beseitigt werden sollen.”®

c) Verfassungsrechtliche Grenzen fiir Quotenregelungen

Die Frage ist, welche konkreten verfassungsrechtlichen Grenzen sich ergeben aus der
Pflicht zu einem schonenden Ausgleich und der Rechtfertigung von Ungleichbehandlungen

zulasten eines Geschlechts (nur) zur Herstellung von Chancengleichheit.
aa) Leistungsbezogene Quoten grundsatzlich verfassungsgemaf

Leistungsbezogene Quotenregelungen zugunsten von Frauen, wie beispielsweise in § 8
Abs. 1 Satz 1 BGleiG, sind praktisch allgemein verfassungsrechtlich akzeptiert. Da Frauen
nur bevorzugt werden, wenn ein Qualifikationsgleichstand mit einem mannlichen Bewerber
besteht, kommt die Quote nur ausnahmsweise zur Anwendung. Sie wirkt sich sehr begrenzt

diskriminierend zulasten der Manner aus; damit ist ein schonender Ausgleich hergestellt.
bb)Unterreprasentation als Voraussetzung der Benachteiligung

Allerdings kann — wie erwahnt — eine Quotenregelung nur gerechtfertigt sein, wenn sie dem
Ausgleich einer Benachteiligung dient. Voraussetzung fur eine Bevorzugung ist deshalb,
dass die Angehorigen eines Geschlechts in einem bestimmten Bereich unterreprasentiert

sind. Das wirft zwei verfassungsrechtliche Probleme auf.

® BT-Drucks. 12/6000, S. 50.
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(1) BezugsgroRe fiir die Unterreprasentation

Erstens stellt sich die Frage, wie Unterreprasentation festzustellen ist, also anhand welcher
BezugsgroRe Unterreprasentation eines Geschlechts zu bestimmen ist. Es scheint bislang
wenig beachtet zu sein, dass Unterreprasentation in diesem Sinne nicht zwingend am Be-
volkerungsanteil der Geschlechter von jeweils ca. 50 % festzumachen ist. Die Unterrepra-
sentation ergibt sich vielmehr in Relation zu den fur eine Position zur Verfugung stehenden
Angehorigen eines Geschlechts. Nur in diesem Fall dient die Quote der Verwirklichung von
Chancengleichheit. Sind beispielsweise 30 % der fur einen Bereich zur Verfugung stehen-
den Arbeitskrafte Manner, werden diese aber solange bevorzugt eingestellt, bis sie 50 %
der Arbeitsplatze besetzen, haben sie eine deutlich hohere Chance als die Frauen, in die-

sem Bereich einen Arbeitsplatz zu erhalten.

Die entscheidende Frage ist damit, wie sich die Bezugsgrofe bestimmen lasst. Natirlich
darf sie ihrerseits nicht geschlechtsdiskriminierend sein. Beispielsweise bestinde die Ge-
fahr der diskriminierenden Wirkung, wenn man die Unterreprasentation eines Geschlechts
in der Fuhrungsebene daran festmacht, wie viele Angehorige dieses Geschlechts auf der
nachsttieferen Fihrungsebene vertreten sind. Bei dieser Vorgehensweise ist zu befiirchten,
dass sich der Effekt der so genannten glasernen Decke verstarkt. Die jeweils hohere Fih-
rungsebene konnte die Anwendbarkeit einer Quotenregelung schon dadurch unterlaufen,
dass sie keine Angehorigen des bislang wenig vertretenen Geschlechts in die nachsttiefere
Fuhrungsebene aufsteigen lasst. Ist eine diskriminierungsfreie Bestimmung der Bezugs-
grofRe fur die Reprasentation eines Geschlechts nicht moglich, so ist im Zweifel auf die Ge-
schlechterverteilung in der Bevolkerung abzustellen. Dann liegt Unterreprasentation vor,
wenn ein Geschlecht in einem bestimmten Bereich mit weniger als 50 % vertreten ist. Im
Ubrigen hat der Gesetzgeber nach allgemeinen Grundsitzen einen gewissen Typisierungs-

spielraum bei der Festlegung der BezugsgroRe.

Aus diesen Uberlegungen ergeben sich fiir die Bestimmung der Unterrepriasentation im
offentlichen Dienst folgende BezugsgroBen: Fir Fihrungspositionen konnte auf das jewei-
lige Eingangsamt der Laufbahn abgestellt werden. Sind die Angehorigen eines Geschlechts
in den Fuhrungspositionen des jeweiligen Bereichs weniger stark vertreten als in den Ein-
gangsamtern, sind sie unterreprasentiert. Die Bezugnahme auf die Eingangsamter durfte
keinen diskriminierenden Effekt haben. Es ist nicht davon auszugehen, dass weniger Ange-
horige eines Geschlechts in den offentlichen Dienst eingestellt werden, um ihren Aufstieg
in Fihrungspositionen zu verhindern. Darauf zu achten ist, dass als BezugsgrofSe fur Fih-
rungspositionen im offentlichen Dienst nicht die Zahl der Gesamtbeschaftigten eines Be-

reichs, zum Beispiel eines Bundesministeriums, herangezogen wird. In die Berechnung
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durfen nur diejenigen Beschaftigten einbezogen werden, aus denen sich die Fuhrungskrafte

rekrutieren konnen, also die jeweiligen Eingangsiaimter.9

Bei den Eingangsamtern ist die Bestimmung einer Bezugsgrof3e fiir die Reprasentation der
Geschlechter wesentlich schwieriger. Es durfte auch in der Bundesverwaltung Bereiche
geben, in denen schon im zur Verfugung stehenden Arbeitskraftepotential eine deutliche
Geschlechterdisproportionalitat herrscht. Man denke nur an das Pflegepersonal eines Bun-
deswehrkrankenhauses. In den meisten Bereichen durfte bei typisierender Betrachtung
aber davon auszugehen sein, dass Unterreprasentation gegeben ist, wenn weniger als 50 %

eines Geschlechts in den Eingangsamtern vertreten sind.
(2) Schluss von der Unterreprasentation auf die Benachteiligung

Ist die Unterreprasentation auf diese Weise festgestellt, so ist — zweitens — zu prufen, ob
diese Unterreprasentation eines Geschlechts tatsachlich auf einer Benachteiligung beruht.

Diese Frage ist besonders heikel.

Anerkannt ist heute weitgehend: Sind Frauen in Flhrungspositionen unterreprasentiert,
dann ist dies Folge einer Benachteiligung. Dieser Schluss basiert auf der Beobachtung,
dass Frauen trotz steigender Qualifikation und ocbwohl sie im offentlichen Dienst mittlerwei-
le in vielen Bereichen mindestens 50 % der Eingangsamter besetzen, in allen Fihrungspo-
sitionen unterreprasentiert sind. Benachteiligung erfordert dabei nicht, dass Frauen auf-
grund ihres Geschlechts gezielt von Fuhrungspositionen ausgeschlossen werden. Es genu-
gen auch mittelbare Effekte: So kann die Benachteiligung darauf beruhen, dass Frauen bei
der Auswahl fur Fuhrungspositionen uUbergangen werden, weil ihnen aufgrund von Ge-
schlechterstereotypen weniger Interesse oder Kompetenz fir Fuhrungsaufgaben zuge-
schrieben wird. Die Benachteiligung kann aber auch Folge einer starkeren familiaren Belas-
tung der Frauen sein. Sind Frauen in Flihrungspositionen unterreprasentiert, so lasst sich
eine Forderung von Frauen auch zulasten der mannlichen Konkurrenten grundsatzlich auf
Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG stutzen. Es geht um die Beseitigung bestehender Nachteile im Sin-

ne dieser Bestimmung des Grundgesetzes.

Sind Manner in einem Bereich unterreprasentiert — was in Fihrungspositionen des offentli-
chen Dienstes ohnehin nicht der Fall ist — so ist hingegen duRerst zweifelhaft, ob die Unter-
reprasentation auf einer tatsachlichen Benachteiligung beruht. Hierauf ist bei der Prifung

von § 8 Abs. 1 Satz 5 BGleiG zuriickzukommen.°

Insofern weist der so genannte Kienbaum Frauen-Fuhrungsquotient gewisse Unscharfen auf. Er
setzt den Frauenanteil in Fuhrungspositionen ins Verhaltnis zu dem Frauenanteil an den Gesamt-
beschaftigen eines Bundesministeriums.

% 5 unten D. I.
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cc) Problem der starren Quoten

Mit der Einfihrung einer starren Quote von 30 % fur die Besetzung von Aufsichtsgremien
in § 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG betritt der Gesetzgeber verfassungsrechtliches Neuland.
Verbindliche starre Quoten sind bislang — soweit ersichtlich — im offentlichen Dienst nicht
geregelt. Eine starre Quote wirkt sich besonders benachteiligend fur die Angehorigen des
Geschlechts aus, die nicht aufgrund der Quote bevorzugt werden. 30 % der dem Bund zu-
stehenden Sitze in einem Aufsichtsgremium sind nunmehr fur ein Geschlecht reserviert.
Diese Sitze kann eine Person nicht erhalten, wenn sie nicht das entsprechende Geschlecht
aufweist. Daran kann sie auch nichts andern, selbst wenn sie formal eine bessere Qualifika-

tion aufweist.

Der Wille des historischen Verfassungsgebers steht grundsatzlich einer starren Quotenre-
gelung entgegen. Das genaue Verstandnis von Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG war in der Gemein-
samen Verfassungskommission aus Bundestag und Bundesrat, auf deren Vorschlag die
Vorschrift 1994 in das Grundgesetz aufgenommen wurde, umstritten. Unumstritten war

allerdings, dass Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG starre Quoten nicht rechtfertigen konne:

»,Die neue Verfassungsbestimmung soll auf Bundes-, Landes- und kommunaler Ebene
eine sachgerechte Forderungspolitik zur Erreichung der tatsachlichen Gleichberechti-
gung bewirken. Es bestand Ubereinstimmung dariiber, daB diese Bestimmung eine

Frauenforderung in Gestalt sog. starrer Quoten nicht gestattet."11

Allerdings bildet dieser historische Verfassungsgeberwille nur einen Anhaltspunkt fur die
heutige Auslegung der Verfassungsnorm. Der historische Verfassungsgeber durfte hierbei
in erster Linie die Besetzung der gewdhnlichen Amter im 6ffentlichen Dienst im Blick ge-
habt haben. Er wollte wohl vor allem eine geschlechterparititische Besetzung dieser Amter
um ihrer selbst willen und ohne Qualifikationsbezug ausschlieRen. Bei Aufsichtsgremien
besteht aber bereits das Problem, dass kein klares Qualifikationsprofil gegeben ist, an das
man eine leistungsbezogene Quote anknupfen konnte. Man wird hier deshalb in Bezug auf
Art. 3 Abs. 3 Satz 1 GG eine starre Quote nicht von vornherein fur verfassungswidrig anse-

hen kénnen.'?

Wegen der starkeren Benachteiligungswirkung der starren Quotenregelung ist aber sicher-
zustellen, dass die weiteren verfassungsrechtlichen Vorgaben besonders sorgfaltig einge-

halten werden.

""" BT-Drucks. 12/6000, S. 50.
12 Vgl. Papier/Heidebach, ZGR 2011, 305 (320 ff.) zur gleichen Problematik bei der starren Frauen-
quote fir die Aufsichtsrate privater Gesellschaften.
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(1) Tatsachliche benachteiligende Unterreprasentation

Zum einen ist besonders darauf zu achten, dass eine entsprechende Unterreprasentation
des Uber die Quote geforderten Geschlechts besteht. Die soweit ersichtlich bislang einzige

vorhandene starre Quotenregelung in § 15 Abs. 2 Betriebsverfassungsgesetz regelt deshalb:

»,Das Geschlecht, das in der Belegschaft in der Minderheit ist, muss mindestens entspre-
chend seinem zahlenmalligen Verhaltnis im Betriebsrat vertreten sein, wenn dieser aus

mindestens drei Mitgliedern besteht.”

BezugsgrofRe fur die Reprasentation eines Geschlechts im Betriebsrat ist sein Anteil an der
Belegschaft. Fur Aufsichtsgremien lasst sich die Bezugsgrofe naturgemall wesentlich
schwieriger bestimmen. Dies hangt nicht zuletzt mit dem bereits angesprochenen Problem
des fehlenden Qualifikationsprofils zusammen. Der Gesetzgeber geht offensichtlich davon
aus, dass unter diesen Bedingungen zumindest jeweils 30 % Angehorige eines Geschlechts
fur die Tatigkeit in den verschiedenen Aufsichtsgremien des Bundes zur Verfugung stehen.
Diese Typisierung durfte verfassungsrechtlich vertretbar sein.” Soweit weniger als 30 %
der Mitglieder des Aufsichtsgremiums Frauen sind, lasst sich von der Unterreprasentation

auch auf eine Benachteiligung schlieBen.™
(2) Schonender Ausgleich bezuglich der Benachteiligung von Mannern

Zum anderen ergibt sich bei der starren Quote das besondere Problem des schonenden
Ausgleichs der Verfassungsguter. Wie bereits erwahnt, erfordern allgemeine Grundsatze
der Verfassungsauslegung Folgendes: Das Ziel aus Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG, tatsachlich be-
stehende Nachteile zwischen den Geschlechtern zu beseitigen, und das Verbot aus Art. 3
Abs. 3 Satz 1 GG, anhand des Geschlechts zu differenzieren, verlangen einen schonenden,
verhaltnismaRigen Ausgleich. Insbesondere ist zu vermeiden, dass das bislang uberrepra-
sentierte Geschlecht durch die AusgleichsmaBnahmen zu stark benachteiligt wird. Dabei
geht es vor allem um die Ausgestaltung des Ubergangszeitraums, in dem ein besonderer
Nachholbedarf zur Erfullung einer Quotenregelung besteht. Klar ist, dass derzeit ausnahms-
los Manner durch die Anwendung der Quotenregelung belastet werden. Das Dilemma ist:
Gerade in den Bereichen, in denen Frauen bislang am deutlichsten unterreprasentiert sind,
besteht der grofSte Nachholbedarf. Daraus ergibt sich gleichzeitig der starkste Benachteili-

gungseffekt zulasten der Manner und das Bedurfnis fur dessen Abmilderung.

* Fir einen stirker differenzierenden Ansatz vgl. Papier/Heidebach, ZGR 2011, 305 (318 ff.).
S, oben I. 1. ¢) bb) (2).
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Der schonende Ausgleich zwischen den verschiedenen Verfassungsgutern ist in erster Linie
Sache des Gesetzgebers. Es besteht also ein gewisser Gestaltungsspielraum.15 Andererseits
ist die Einhaltung der Grenzen des Gestaltungsspielraums einer Uberpriifung durch das

Bundesverfassungsgericht zuganglich.
2. Art. 33 Abs. 2 GG

Art. 33 Abs. 2 GG lautet: ,, Jeder Deutsche hat nach seiner Eignung, Befahigung und fachli-

chen Leistung gleichen Zugang zu jedem offentlichen Amte.”

Diese Vorschrift enthalt eine spezielle Gleichheitsregelung fiur den gesamten offentlichen
Dienst und gilt auch fir Beforderungen. Deshalb mussen geschlechtsbezogene Quotenrege-
lungen fur den offentlichen Dienst nicht nur mit Art. 3 Abs. 3 Satz 1 GG vereinbar sein,
sondern auch die Vorgaben aus Art. 33 Abs. 2 GG beachten.

a) leistungsbezogene Quotenregelungen

Leistungsbezogene Quotenregelungen werfen in dieser Hinsicht keine Probleme auf. Sie
kommen erst bei Qualifikationsgleichstand zur Anwendung; die Voraussetzungen von Art.
33 Abs. 2 GG sind damit erfullt. Leistungsbezogene Quotenregelungen sind folglich im Er-
gebnis nur an Art. 3 Abs. 3 Satz 1 GG zu messen.

b) starre Quotenregelungen

Anders verhalt es sich mit starren Quotenregelungen. Hier werden Angehorige eines Ge-
schlechts bei der Besetzung eines offentlichen Amts bevorzugt, ohne dass ein Qualifikati-
onsvergleich zwischen verschiedenen Bewerbern stattfindet. Starre Quoten sind deshalb
noch nicht zwingend verfassungswidrig. Es gibt zwei Moglichkeiten, sie verfassungsrecht-

lich zu legitimieren.
aa) Rechtfertigung durch kollidierendes Verfassungsrecht

Starre, nicht leistungsbezogene Quoten bei der Besetzung einer regularen Stelle des offent-
lichen Dienstes beeintrachtigen Art. 33 Abs. 2 GG. Derartige Beeintrachtigungen konnen
nach allgemeinen Grundsatzen nur durch kollidierendes Verfassungsrecht gerechtfertigt

werden.

In der Praxis gab es und gibt es Regelungen, die Ausnahmen von Art. 33 Abs. 2 GG ma-
chen. Prominentes Beispiel ist das fruhere Gesetz Uber HilfsmaBnahmen fur Spatheimkeh-
rer. Nach dessen § 9a waren so genannte Spatheimkehrer, also deutsche Kriegsgefangene,

die erst nach dem 1. Januar 1948 entlassen worden waren, bei der Einstellung in den of-

> Zu einem Vorschlag fur den schonenden Ausgleich s. unten D. Il. 2. ¢) bb) und E. Il. 2. ¢).
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fentlichen Dienst zu bevorzugen. Hierzu mussten sie lediglich die unerlasslichen Mindest-
voraussetzungen fur das entsprechende Amt erfillen.'® Solche Ausnahmen werden durch

das kollidierende Verfassungsgut des Sozialstaatsprinzips gerechtfertigt.

Im Hinblick auf geschlechtsbezogene Quoten lasst sich der Forderauftrag aus Art. 3 Abs. 2
Satz 2 GG als Rechtfertigungsgrund fur die Beeintrachtigung des Art. 33 Abs. 2 GG heran-
ziehen. Parallel zur Abwagung zwischen Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG und Art. 3 Abs. 3 Satz 1 GG
gilt: Es muss ein schonender Ausgleich zwischen Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG auf der einen Seite
und Art. 33 Abs. 2 GG auf der anderen Seite gefunden werden. AulBerdem muss die Quo-
tenregelung dazu dienen, bestehende Nachteile auszugleichen, wie es Art. 3 Abs. 2 Satz 2
GG fordert.

Legt man diesen MaBstab an starre Quotenregelungen an, so ist zum einen zweifelhaft, ob
sie auf die Herstellung von Chancengleichheit zielen oder nicht vielmehr die Geschlechter-
paritat um ihrer selbst willen bezwecken. Zum anderen fehlt ein schonender Ausgleich, da
die Qualifikationskriterien aus Art. 33 Abs. 2 GG uUberhaupt keine Rolle mehr spielen. Des-
halb sind starre Quoten zur Besetzung der regularen Stellen des offentlichen Dienstes ver-

fassungswidrig.
bb) Keine Beeintrachtigung von Art. 33 Abs. 2 GG

Diese verfassungsrechtliche Bewertung lasst sich nicht ohne Weiteres auf die Quotenrege-
lung fur Gremien Ubertragen, wie sie in § 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG normiert ist. Fraglich

ist, inwieweit Art. 33 Abs. 2 GG auf Gremien Uberhaupt angewandt werden kann.

Einigkeit herrscht im juristischen Schrifttum daruber, dass Art. 33 Abs. 2 GG nicht fur die
Wahl echter politischer Gremien giIt.17 Hier wurde die Forderung nach einer qualifikations-
bezogenen Auslese schon nicht mit den Wahlrechtsgrundsatzen vereinbar sein. Danach ist
prinzipiell jeder Blrger (ab einem gewissen Alter) wahlbar. Aufsichtsgremien im Sinne von

§ 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG sind keine derartigen politischen Gremien.

§ 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG erfasst alle Aufsichtsgremien, fur die der Bund Mitglieder be-
stimmen kann. Das konnen Aufsichtsgremien privatrechtlicher Gesellschaften sein, an de-
nen der Bund beteiligt ist. In der juristischen Literatur ist umstritten, ob Art. 33 Abs. 2 GG
fur die Besetzung von Stellen in derartigen Unternehmen gilt, weil es sich nicht unmittelbar

um staatliche Amter handelt.”® SchlieRt man sich der Meinung an, dass Art. 33 Abs. 2 GG

' 5. z. B. BVerwGE 6, 347 (349).

v Badura, in: Maunz/Diurig, GG, Art. 33 Rn. 23; Héfling, in: Bonner Kommentar zum GG, Art. 33 Rn.
110 ff.; Jarass, in: Jarass/Pieroth, GG, 13. Aufl. 2014, Art. 33 Rn. 9; Masing, in: Dreier (Hrsg.), GG,
Bd. Il, 2. Aufl. 2006, Art. 33 Rn. 43.

Gegen die Anwendung von Art. 33 Abs. 2 GG in diesem Fall bspw.: Héfling, in: Bonner Kommen-
tar zum GG, Art. 33 Rn. 107; daflir bswp.: Masing, in: Dreier (Hrsg.), GG, Bd. I, 2. Aufl. 2006, Art.
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fur privatrechtlich organisierte offentliche Unternehmen nicht gilt, dann sind starre Frau-

enquoten fur deren Aufsichtsgremien nicht an Art. 33 Abs. 2 GG zu messen.

In jedem Fall ist Art. 33 Abs. 2 GG fur die Aufsichtsgremien der staatlichen Eigenbetriebe
sowie der juristischen Personen des offentlichen Rechts anzuwenden. Aufgrund der bereits
angesprochenen besonderen Struktur von Aufsichtsgremien, fur die kein bestimmtes Quali-
fikationsprofil besteht, wird man hier Art. 33 Abs. 2 GG nur eingeschrankt anwenden kon-
nen. Deshalb durften starre Quoten in diesem Bereich jedenfalls nicht gegen Art. 33 Abs. 2
GG verstoBen. Allerdings bewegt sich der Gesetzgeber insoweit auf ungesichertem verfas-
sungsrechtlichem Terrain. Soweit ersichtlich wird die Spezialfrage starrer Frauenquoten in
den Aufsichtsgremien offentlich-rechtlich organisierter Gesellschaften bislang im juristi-
schen Schrifttum kaum diskutiert; Rechtsprechung des Bundesverfassungsgerichts hierzu
gibt es nicht. Im Allgemeinen werden starre Frauenquoten im offentlichen Dienst in der
juristischen Literatur ganz Uberwiegend als Versto gegen Art. 33 Abs. 2 GG abgelehnt,

ohne dass hierbei zwischen den verschiedenen Amtern differenziert wird.
Il. Europarechtliche Vorgaben

Regelungen uber Frauenquoten miussen nicht nur den Vorgaben des deutschen Verfas-
sungsrechts entsprechen. Hier gelten — sogar vorrangig — auch die Anforderungen des Eu-

roparechts.

Diese ergeben sich aus der Richtlinie 2006/54/EG des Europaischen Parlaments und des
Rates vom 5. Juli 2006 zur Verwirklichung des Grundsatzes der Chancengleichheit und
Gleichbehandlung von Mannern und Frauen in Arbeits- und Beschaftigungsfragen (Gleich-

behandlungsrichtlinie). Deren Art. 14 Abs. 1 lautet:

»Im offentlichen und privaten Sektor einschlielich offentlicher Stellen darf es in Bezug
auf folgende Punkte keinerlei unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung aufgrund

des Geschlechts geben:

a) die Bedingungen — einschlieBlich Auswahlkriterien und Einstellungsbedingungen — fur
den Zugang zur Beschaftigung oder zu abhangiger oder selbstandiger Erwerbstatigkeit,
unabhangig von Tatigkeitsfeld und beruflicher Position einschlieBlich des beruflichen

Aufstiegs;”

Art. 14 Abs. 1 Gleichbehandlungsrichtlinie verbietet folglich geschlechtsbezogene Diskri-
minierungen beim Zugang zu Arbeitsplatzen und beim beruflichen Aufstieg. Er gilt aus-

drucklich auch fur den offentlichen Dienst und nach der Rechtsprechung des Gerichtshofs

33 Rn. 42; Wendt, in: Merten/Papier (Hrsg.), Handbuch der Grundrechte, Bd. V, 2013, § 127 Rn.
73.
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der Europaischen Union (EuGH) ebenfalls fur die Besetzung von Aufsichtsgremien19. In Art.
3 enthalt die Gleichbehandlungsrichtlinie eine mit Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG vergleichbare
Vorschrift, die auf den heutigen Art. 157 Abs. 4 AEUV verweist. Art. 157 Abs. 4 AEUV lau-
tet:

»Im Hinblick auf die effektive Gewahrleistung der vollen Gleichstellung von Mannern
und Frauen im Arbeitsleben hindert der Grundsatz der Gleichbehandlung die Mitglied-
staaten nicht daran, zur Erleichterung der Berufstatigkeit des unterreprasentierten Ge-
schlechts oder zur Verhinderung bzw. zum Ausgleich von Benachteiligungen in der be-

ruflichen Laufbahn spezifische Vergiinstigungen beizubehalten oder zu beschlieRen.”

Der EuGH hat bereits mehrfach die Vereinbarkeit mitgliedstaatlicher Regelungen zur For-
derung von Frauen mit diesen europarechtlichen Vorgaben geprUft.20 Die Gesetzesbegrun-
dung zu §8 4 BGremBG setzt sich mit der Rechtsprechung des EuGH nicht auseinander.”'
Die Rechtsprechung des EuGH ist jedoch maRgeblich fur das Verstandnis der europarecht-
lichen Vorgaben. Der EuGH hat in mehreren Entscheidungen folgende rechtliche Anforde-

rungen fur Frauenquoten entwickelt:

»Folglich ist eine MaBnahme, nach der weibliche Bewerber in Bereichen des offentlichen
Dienstes, in denen Frauen unterreprasentiert sind, vorrangig befordert werden sollen,

mit dem Gemeinschaftsrecht vereinbar,

— wenn sie weiblichen Bewerbern, die die gleiche Qualifikation wie ihre mannlichen Mit-

bewerber besitzen, keinen automatischen und unbedingten Vorrang einraumt und

— wenn die Bewerbungen Gegenstand einer objektiven Beurteilung sind, bei der die be-

sondere personliche Lage aller Bewerber bertcksichtigt wird."%

Nach der Rechtsprechung des EuGH sind demnach nur leistungsbezogene Quotenregelun-
gen mit dem Europarecht vereinbar. Besonderen Wert legt der EuGH darauf, dass eine leis-
tungsbezogene Quotenregelung daruber hinaus eine so genannte Harteklausel enthalt.
Durch die Harteklausel soll sichergestellt werden, dass bei einem Qualifikationsgleichstand

mehrerer Bewerber Frauen nur grundsatzlichen Vorrang genieRen; im Einzelfall soll sich

¥ Vgl. EuGH Rs. C-158/97, Badeck u. a., Slg. 2000, 1-1875 Rn. 64 zu der Vorgangerrichtlinie

76/207/EWG.

Zum Teil bezogen sich die Urteile des EuGH auf ahnlich lautende Vorgangerregelungen; umfas-

send zum Ganzen das Gutachten fur das Land Nordrhein-Westfalen zur Frage der Zielquoten fur

Frauen in Fuhrungspositionen im offentlichen Dienst sowie zur Verankerung von Sanktionen bei

Nichteinhaltung (oben Fn. 4), S. 24 ff.

2" |n BT-Drucks. 18/3784, S. 53 ff. wird die Rspr. des EuGH ebenfalls nicht erwahnt.

2 EuGH Rs. C-158/97, Badeck u. a., Slg. 2000, I-1875 Rn. 23; ebenso erneut spater in der Rs. C-
407/98, Abrahamsson und Anderson, Slg. 2000, 1-5539 Rn. 43.

20
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aber auch ein mannlicher Kandidat durchsetzen konnen, wenn besondere soziale Grunde

fur ihn sprechen. § 8 Abs. 1 Satz 4 BGleiG regelt eine entsprechende Harteklausel.

Starre Frauenquoten, nach denen ein bestimmter Stellenanteil unabhangig von der Qualifi-
kation nur mit Frauen besetzt werden kann, hat der EuGH bislang als europarechtswidrig
abgelehnt. Hierauf ist bei der europarechtlichen Prufung des § 4 BGremBG zuruckzukom-

men.23

D. Entwurf des Bundesgleichstellungsgesetzes

Anhand dieses verfassungs- und europarechtlichen Rahmens konnen die Gesetzesvorschla-
ge im Einzelnen untersucht werden, im Folgenden zunachst das Bundesgleichstellungsge-

setz.
I Mannerquote (§ 8 Abs. 1 S. 5 BGleiG)

Eine wesentliche Neuerung des Bundesgleichstellungsgesetzes ist, dass die FordermaR-
nahmen geschlechtsneutral ausgestaltet sind. Das gilt auch fur die Regelung Uber die Quote

bei der Einstellung und Beforderung im offentlichen Dienst in § 8 Abs. 1 BGleiG.
1. § 8 Abs. 1 Satz 5 BGleiG regelt leistungsbezogene Mannerquote

Da es sich aus dem Gesetzestext nicht so eindeutig ergibt, ist klarzustellen, dass § 8 Abs. 1
Satz 1 und Satz 5 BGleiG leistungsbezogene Quotenregelungen enthalten: Sind Angehorige
eines Geschlechts in einem bestimmten Bereich unterreprasentiert, so sind sie bevorzugt zu
befordern, wenn ein Qualifikationsgleichstand besteht. Nach der gesetzlichen Definition des
§ 3 Nr. 10 BGleiG sind die Angehorigen eines Geschlechts unterreprasentiert, wenn ihr
jeweiliger Anteil an den Beschaftigten in einem einzelnen Bereich unter 50 % liegt. § 8

Abs. 1 BGleiG regelt folglich eine leistungsbezogene Frauen- und Mannerquote von 50 %.
2. Verfassungswidrigkeit der Mannerquote

Selbstverstandlich kann auch eine ,,Mannerquote” verfassungskonform sein, wenn sie die
unter C. |. erlauterten Voraussetzungen erfullt. Die Gesetzesbegriundung erweckt hierbei
den Eindruck, dass es sich um eine Regelung ,,auf Vorrat” handle, die nur fir den Fall ein-
greife, dass Manner in der Zukunft benachteiligt wiirden.?* Die gesetzliche Regelung ist
aber so konstruiert, dass sie bereits jetzt einen Anwendungsbereich hat und zur Anwen-
dung kommen muss: Manner gelten nach 8 3 Nr. 10 BGleiG als in einem Bereich unterre-

prasentiert, wenn sie weniger als 50 % der Beschaftigten stellen. In § 8 Abs. 1 Satz 5 (in

2 5 unten E. 11. 2. b).
% BT-Drucks. 18/3784, S. 55.

Seite 140 von 338



DR. MARTIN HEIDEBACH SEITE 16 VON 30

Verbindung mit Satz 1) BGleiG wird aus der Unterreprasentation gesetzlich auf die Benach-
teiligung geschlossen. Sind Manner also in einem Bereich mit weniger als 50 % vertreten,
so mussen sie bei der Einstellung oder Beforderung bei Qualifikationsgleichstand mit weib-
lichen Bewerbern kraft Gesetzes bevorzugt werden.” Welche praktischen Folgen das hat,

lasst sich anhand zweier Beispiele erlautern.
a) Problem der BezugsgroBe bei der Feststellung der Unterreprasentation

Das erste Beispiel betrifft die Besetzung von Fuhrungspositionen im offentlichen Dienst. Da
derzeit noch kaum Bereiche der Bundesverwaltung existieren, in denen Manner weniger
als 50 % der Fuhrungspositionen innehaben, ist auf ein Beispiel aus der Landesverwaltung
zuruckzugreifen. Im Jahr 2012 waren im Land Nordrhein-Westfalen 91,3 % der Lehrkrafte
in Grundschulen Frauen. Leiterinnen waren hingegen nur 74,1 %. Das heiSt 25,9 % der
Leitungspositionen besetzten Manner, wahrend nur 8,7 % der Grundschullehrkrafte Man-
ner waren. Ubertragt man die bundesrechtliche Neuregelung des § 8 Abs. 1 Satz 5 BGleiG
auf die landesrechtliche Situation, so musste ab jetzt bei jeder Neubesetzung einer Grund-
schul-Leitungsposition ein Mann bevorzugt werden, wenn im Ubrigen die gleiche Qualifika-

tion bestunde.

Hier zeigt sich die Problematik der fehlerhaften Bezugsgroe: Tatsachlich sind derzeit in
Grundschul-Leitungspositionen immer noch Frauen deutlich unterreprasentiert: Sie stellen
uber 90 % der Lehrkrafte aber nur ca. 74 % der Leiterinnen. Wirde man die 50%-
Mannerquote nach dem Vorbild des § 8 Abs. 1 Satz 5 BGleiG auf Landesebene einfuhren,
so wiurden die Chancen fur Manner, eine Leitungsposition zu erreichen, noch einmal stark

erhoht — obwohl sie faktisch in Leitungspositionen ohnehin schon tUberreprasentiert sind.

Bezlglich der Fihrungspositionen lasst sich § 8 Abs. 1 Satz 5 BGeiG folglich nicht auf Art.
3 Abs. 2 Satz 2 GG stutzen. Manner sind in Fuhrungspositionen — bei richtiger Bezugsgrof3e
— in der Regel nicht unterreprasentiert. Die Anwendung einer 50%-Mannerquote auf Fih-

rungspositionen verstarkt im Gegenteil den Benachteiligungseffekt zulasten der Frauen.
b) Unterreprasentation entspricht nicht Benachteiligung

§ 8 Abs. 1 Satz 5 BGleiG kommt auch bei der Besetzung der Eingangsamter zur Anwen-
dung. Hier lasst sich ein Beispiel aus der Bundesverwaltung finden. Nach der aktuellen
Kienbaumstudie betragt der Frauenanteil an den Gesamtbeschaftigten des Bundesministe-
riums fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) 68,8 %. Die Studie differenziert

zwar nicht zwischen den verschiedenen Laufbahnen; da im BMFSFJ aber sogar in den Fuh-

> AuRer die Harteklausel in § 8 Abs. 1 Satz 4 BGleiG kommt zugunsten einer weiblichen Konkur-
rentin zur Anwendung.
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rungspositionen insgesamt der Frauenanteil mittlerweile etwas uber 50 % liegt, ist davon
auszugehen, dass der Frauenanteil in den Eingangsamtern des hoheren Dienstes uber
50 % liegt. Nach § 8 Abs. 1 Satz 5 BGleiG mussen folglich kunftig bei der Einstellung in die
Laufbahn des hoheren Dienstes im BMFSFJ Manner bei gleicher Qualifikation bevorzugt

werden.

Es ist zwar richtig, dass Manner in den Eingangsamtern dieses Bundesministeriums unter-
reprasentiert sind. Fur die Eingangsamter des hoheren Dienstes wird man bei typisierender
Betrachtung davon ausgehen durfen, dass sich unter den grundsatzlich geeigneten Bewer-

berinnen und Bewerbern jeweils 50 % Frauen und Manner befinden.

Als verfassungsrechtliche Frage bleibt aber: Sind Manner in den Eingangsamtern des
BMFSFJ tatsachlich unterreprasentiert, weil sie strukturell benachteiligt werden? Wesent-
lich einleuchtender erscheint, dass Manner in den Eingangsamtern dieses Ministeriums
schlicht deshalb unterreprasentiert sind, weil sie weniger Interesse an der Beschaftigung
mit dort behandelten Themen haben. Das kann man gesellschaftlich kritisieren und zum
Beispiel politisch dafur werben, mehr Manner fur diese Themen zu begeistern. Es ist aber
nicht verfassungsrechtlich gerechtfertigt, Mannern in diesem Bereich — zulasten der sich
ebenfalls bewerbenden Frauen — einen Vorteil zu verschaffen. Ziel des Art. 3 Abs. 2 Satz 2
GG ist eben nicht, eine paritatische Geschlechtsverteilung in jedem gesellschaftlichen Be-

reich herbeizufihren.
¢) Fazit: Verfassungswidrigkeit der Mannerquote

Aus alledem ergibt sich, dass § 8 Abs. 1 Satz 5 BGleiG derzeit verfassungswidrig ist. In
Fuhrungspositionen sind Manner bei richtiger Betrachtung nicht unterreprasentiert. In den
Eingangsamtern dirfte eine gegebene Unterreprasentation nicht auf Benachteiligung beru-
hen. Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG kann deshalb die mit der Mannerbevorzugung einhergehende
Ungleichbehandlung zulasten von Frauen nicht rechtfertigen und verletzt Art. 3 Abs. 3 Satz
1 GG.

Rechtfertigen lieRe sich die Mannerquote in § 8 Abs. 1 Satz 5 BGleiG nur, wenn man Art. 3
Abs. 2 Satz 2 GG so interpretierte, dass er eine Geschlechterparitat in jedem gesellschaftli-
chen Bereich um ihrer selbst willen forderte. Diese Auffassung wird — wenn dberhaupt —in
der juristischen Literatur nur zugunsten der Forderung von Frauen vertreten. Die ganz
herrschende Ansicht in der Literatur halt diese Auffassung allerdings fir weder mit dem
Wortlaut des Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG noch mit dem historischen Verfassungsgeberwillen

vereinbar.
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Noch anzumerken ist, dass eine verfassungskonforme Auslegung des & 8 Abs. 1 Satz5
BGleiG ausscheidet. Ein verfassungskonformes Verstandnis von , Unterreprasentation” ist
nicht maoglich. Der Begriff ist in § 3 Nr. 10 BGleiG ausdrucklich definiert und macht die
Unterreprasentation an der 50%-Marke fest. Spielraum fur die Frage, ob die Unterrepra-
sentation auf einer tatsachlichen Benachteiligung beruht, Iasst das Gesetz ebenfalls nicht.
Aus der Gesetzbegrindung ergibt sich vielmehr, dass Unterreprasentation als Indikator fur

Benachteiligung verstanden werden will.?
3. Folgeprobleme der Einfiihrung einer Mannerquote

Wird die Mannerquote in der bisherigen Form in § 8 Abs. 1 Satz 5 BGleiG beibehalten, so

ergeben sich noch einige Folgeprobleme, die hier kurz angesprochen werden sollen.
a) Klagemaoglichkeit nicht berucksichtigter Manner

Ein Anwendungsbereich fur die Mannerquote aus §8 8 Abs. 1 Satz 5 BGleiG wurde bereits
aufgezeigt. Es muss klar sein, dass diese Regelung keine , Vorratsgesetzgebung” fir die
Zukunft darstellt, sondern schon mit Inkrafttreten Wirkung entfaltet. Anerkannt ist, dass
eine Verletzung des bisherigen § 8 Abs. 1 Satz 1 BGleiG gerichtlich gerligt werden kann.?’
Gleiches wird fir § 8 Abs. 1 Satz 5 BGIeiG gelten. Ein Bewerber fir eine Stelle des Ein-
gangsamtes fur den hoheren Dienst im BMFSFJ, der nicht eingestellt wurde, kann also
kinftig gerichtlich geltend machen, dass die Mannerquote nicht zu seinen Gunsten ange-

wandt wurde.
b) Unbestimmtheit des § 8 Abs. 4 BGleiG

Offensichtlich hat der Gesetzgeber die Problematik der Einfihrung einer Mannerquote ge-
sehen. So erklart sich der neue §8 8 Abs. 4 BGleiG:

»Zum Abbau struktureller Benachteiligungen von Frauen, kann in einem einzelnen Be-
reich von dem Ziel der paritatischen Vertretung von Frauen und Mannern abgewichen

werden.”

Die Gesetzesbegrindung zu § 8 Abs. 4 BGleiG fuhrt zurecht an, dass Frauen in Fihrungs-
positionen — bei richtiger Betrachtung — in der Regel gar nicht unterreprasentiert sind.?®
Nach den allgemeinen juristischen Auslegungsmethoden kann 8 8 Abs. 4 BGleiG aber nicht

so verstanden werden, dass er § 8 Abs. 1 Satz 5 BGleiG immer vorgeht. Dann ware die Re-

%6 BT-Drucks. 18/3784, S. 79.

7S, dazu das Gutachten fiir das Land Nordrhein-Westfalen zur Frage der Zielquoten fiir Frauen in
Fuhrungspositionen im offentlichen Dienst sowie zur Verankerung von Sanktionen bei Nichtein-
haltung (oben Fn. 4), S. 35.

?® BT-Drucks. 18/3784, S. 90 f.
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gelung widerspruchlich, weil § 8 Abs. 1 Satz 5 BGleiG kein Anwendungsbereich verbliebe.
Abgesehen davon enthalt § 8 Abs. 4 BGleiG eine Ermessensvorschrift: Es ,kann” von der
Regel des § 8 Abs. 1 Satz 5 BGleiG abgewichen werden, muss aber nicht. Damit sind zu-
gleich schwierige Auslegungsfragen aufgeworfen. Bei der Anwendung der Mannerquote
aus § 8 Abs. 1 Satz 5 BGleiG ist in jedem Einzelfall zu prufen, ob eine nicht berucksichtigte
Kandidatin unter die Harteklausel des § 8 Abs. 1 Satz 4 BGleiG fallt oder § 8 Abs. 4 BGleiG
anzuwenden ist. Nahere Mal3stabe sind dem Gesetz hierfur nicht zu entnehmen. Dies fuhrt
in dem ohnehin schwierigen Gebiet der Auswahlentscheidung zu weiterer Rechtsunsicher-
heit.

c) Gleichstellungsbeauftragte

AbschlieBend ist noch darauf hinzuweisen, dass die jetzt weitgehend geschlechtsneutrale
Ausrichtung des Bundesgleichstellungsgesetzes § 19 Abs. 1 Satz 5 BGleiG in Frage stellt.
Nach dieser Vorschrift sind fur das Amt der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellver-
treterin nur die weiblichen Beschaftigten aktiv und passiv wahlberechtigt. Diese Ungleich-
behandlung zulasten der Manner ist schon bislang im Hinblick auf Art. 3 Abs. 3 Satz 1 GG
verfassungsrechtlich bedenklich.?’ Dient das Gesetz jetzt aber ausdrucklich und verstarkt
der Forderung von Mannern, ist die Ungleichbehandlung nicht mehr verfassungsrechtlich

zu rechtfertigen.30
4. Empfehlung: Streichung des § 8 Abs. 1 Satz 5 BGleiG

Aus verfassungsrechtlichen Grunden ist deshalb zu raten, § 8 Abs. 1 Satz 5 BGleiG und § 8
Abs. 4 BGleiG zu streichen.

Il. Effektivere Ausgestaltung der Frauenquote (§ 8 Abs. 1 Satz 1 BGleiG)

In der Gesetzesbegriindung wird des Ofteren darauf verwiesen, dass dem Gesetzentwurf
ein ,modernes Verstandnis von Gleichstellungspolitik” zugrunde Iiege.31 Die Frauenquoten-
regelung im neuen § 8 Abs. 1 Satz 1 BGleiG entspricht jedoch im Wesentlichen der bereits
bislang geltenden Vorschrift. Im Folgenden sollen zwei Vorschlage fir eine (verfassungs-

)rechtliche Modernisierung der Frauenquote gemacht werden:

? Fir eine verfassungsrechtliche Rechtfertigung der Ungleichbehandlung aber NdsStGH, NVwZ
1997, 58 (60 f.).

S. auch Zweiter Erfahrungsbericht der Bundesregierung zum Bundesgleichstellungsgesetz, BT-
Drucks. 17/4307, S. 104.

' 7.B. BT-Drucks. 18/3784, S. 50.

30
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1. Modernisierung 1: Quotenregelung bei Einstiegsamtern tiberfliissig

Wie bereits dargelegt, ist die Bevorzugung eines Geschlechts durch eine Quotenregelung
eine Ungleichbehandlung zulasten des anderen Geschlechts und deshalb nach Art. 3 Abs. 3
Satz 1 GG rechtfertigungsbedurftig. Als Rechtfertigungsgrund kann Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG
herangezogen werden. Das ist aber nur moglich, wenn die Bevorzugung des einen Ge-

schlechts einen tatsachlich bestehenden Nachteil ausgleichen soll.

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, ob bei den Eingangsamtern des offentlichen
Dienstes, also bei der Einstellung, Uberhaupt noch eine Benachteiligung eines Geschlechts
besteht. Stellt sich heraus, dass in vielen Bereichen der Bundesverwaltung das Verhaltnis
der Geschlechter bei den Eingangsamtern bereits ausgeglichen ist, dann ist dies jedenfalls
ein Indiz fur fehlende tatsachliche Benachteiligung. Eine Bevorzugung von weiblichen Be-
werbern Uber die Quotenregelung lasst sich dann verfassungsrechtlich nicht mehr rechtfer-
tigen. Der Gesetzgeber sollte in diesem Fall prifen, ob Frauenquotenregelungen auf der

Ebene der Einstellung uberhaupt noch erforderlich sind.

2. Modernisierung 2: Derzeitige Quotenregelung bezuglich des beruflichen

Aufstiegs nicht wirksam

Ganz anders sind Quotenregelungen bezuglich des beruflichen Aufstiegs einzuschatzen.
Hier besteht ohne Weiteres eine Rechtfertigung fur frauenfordernde MaRnahmen. Frauen
sind in den Fuhrungspositionen immer noch deutlich unterreprasentiert. Die Unterrepra-
sentation ist als Indikator fur eine (unmittelbare oder mittelbare) Benachteiligung zu wer-
ten. Folglich lassen sich Ungleichbehandlungen zulasten der mannlichen Mitbewerber

grundsatzlich rechtfertigen.
a) Problem der fehlenden Wirksamkeit

Allerdings konnen aufgrund der bisherigen Ausgestaltung des § 8 Abs. 1 Satz 1 BGleiG
Frauenquoten nur begrenzte Wirkung entfalten. Die Handhabung der Qualifikationskrite-
rien aus § 3 Nr. 8 BGleiG, die auf Art. 33 Abs. 2 GG zurtickgehen, durch Verwaltung und
Rechtsprechung hat zu einer immer starkeren Ausdifferenzierung gefihrt. Vereinfacht lasst
sich das folgendermaRen beschreiben:>? Fiir die Merkmale .Leistung” und , Befahigung”
werden in der Praxis verschiedenste Unterkategorien gebildet, in denen Bewerberinnen
und Bewerber bewertet werden. Stimmt die Gesamtbeurteilung verschiedener Bewerberin-
nen und Bewerber Uberein, werden sie anhand dieser Unterkategorien verglichen. Aus die-
sem Vergleich ergibt sich fast immer eine Reihung der Kandidatinnen und Kandidaten. Je

differenzierter aber die Qualifikationskriterien angewandt werden, desto weniger kann die

32S. umfassend Papier/Heidebach, DVBI. 2015, 125 (134 f.).
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Quote zum Tragen kommen. Denn wenn praktisch immer ein Bewerber oder eine Bewerbe-
rin als der oder die bestqualifizierte eingestuft werden muss, dann lauft letztlich jede leis-

tungsbezogene Quotenregelung ins Leere.

Daraus folgt nicht, dass die Qualifikationskriterien des Art. 33 Abs. 2 GG bei Beforderungs-
entscheidungen nicht eingehalten werden mussten. Das System der MaRstabe und Unter-
malstabe bei der Auswahl darf aber nicht so ausgestaltet sein, dass es die Quotenregelung
aushebelt. Im Ubrigen wird auf diese Weise nur suggeriert, die Auswahlentscheidung wer-
de nach objektiv bestimmbaren Kriterien und strengen rechtlichen Vorgaben durchgefuhrt.
Tatsachlich finden die Wertungsentscheidungen versteckt bereits bei der Festlegung und
Gewichtung der verschiedenen Einzelbeurteilungen statt. Indem die Wertungsentscheidung
auf die Stufe der Bestimmung der Qualifikationskriterien verschoben wird, wird verschlei-

ert, dass bei jeder Auswahl auch ein gewisser Ermessensspielraum verbleibt.
b) Losungsvorschlag

Dieser Befund der derzeitigen Beforderungspraxis hat eine verfassungsrechtliche Dimensi-
on: Die Aushohlung der Frauenquotenregelung aus § 8 Abs. 1 Satz 1 BGleiG a. F. wirft die
Frage auf, ob tatsachlich ein schonender Ausgleich zwischen Art. 33 Abs. 2 GG und Art. 3
Abs. 2 Satz 2 GG hergestellt wird. Die derzeitige Handhabung der Beforderungsentschei-
dungen fallt insoweit einseitig zulasten des Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG aus. Zwar konnte § 8
Abs. 1 Satz 1 BGleiG auch so angewandt werden, dass der staatliche Forderauftrag, tatsach-
liche Benachteiligungen zulasten der Frauen zu beseitigen, besser zur Geltung kame. Es ist
jedoch davon auszugehen, dass Verwaltung und Rechtsprechung § 8 Abs. 1 Satz 1 BGleiG

wie bisher vollziehen werden.

Deshalb ist dem Gesetzgeber zu raten, die zu starke Ausdifferenzierung der Beurteilungs-
kriterien durch ausdrickliche gesetzliche Regelung zu untersagen. Die Neuregelung lieRRe
sich ohne Weiteres in § 8 Abs. 1 Satz 3 BGleiG aufnehmen und konnte folgendermalien

lauten:

"Voraussetzung fur die Bevorzugung ist, dass Bewerberinnen eine im Wesentlichen glei-

che Qualifikation aufweisen wie ihre mannlichen Mitbewerber.”3?

Mit dieser Formulierung ware klargestellt, dass Ausdifferenzierungen beim Qualifikations-
vergleich unzulassig sind. Zugleich ware aber auch dem Art. 33 Abs. 2 GG noch hinrei-

chende Geltung verschafft. Diese Formulierung hitte im Ubrigen den Vorteil, dass sie an

* Die Hervorhebung kennzeichnet den gegenuber dem Gesetzentwurf neuen Formulierungsvor-
schlag.
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die Rechtsprechung des EuGH im Urteil Abrahamsson und Anderson angelehnt ware. Eine

Quotenregelung, die Frauen bevorzugt, wird dort noch als leistungsbezogen eingestuft,

~wenn die Verdienste der Bewerber als gleichwertig oder fast gleichwertig anzusehen

sind”.3*

Wie bereits erwahnt, ist die Rechtsprechung des EuGH Frauenquoten gegenuber als eher
kritisch einzustufen. Durch die vorgeschlagene Formulierung lieBe sich das Risiko einer

Europarechtswidrigkeit deshalb verringern.
c) Hinweise fiir die Ausgestaltung

Da zu erwarten ist, dass eine in dieser Form geregelte Frauenquote eine groRere tatsachli-
che Wirkung entfaltet und sich damit starker zulasten mannlicher Mitbewerber auswirkt, ist
besonders darauf zu achten, die unter C. I. erlauterten verfassungsrechtlichen Vorgaben

einzuhalten.
aa) BezugsgroBe Frauenanteil in den Eingangsamtern

Erstens muss die Hohe der Quote im Verhaltnis zu dem Frauenanteil in den den jeweiligen
Fuhrungspositionen untergeordneten Eingangsamtern stehen. Eine entsprechende Rege-
lung lieBe sich in § 3 Nr. 10 BGleiG aufnehmen, der , Unterreprasentation” definiert. Da der
Frauenanteil in den Eingangsamtern in den verschiedenen Bereichen der Bundesverwal-
tung sehr unterschiedlich sein kann, ist auch denkbar, die Festlegung der konkreten Quoten
der Bundesregierung im Wege der Verordnungsermachtigung zu uberlassen. Selbstver-
standlich bestunde hierbei nach allgemeinen Grundsatzen ein gewisser Pauschalierungs-

und Rundungsspielraum.

Wie bereits erwahnt, dient Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG der Beseitigung von tatsachlichen Nach-
teilen, nicht der Herstellung einer Geschlechterparitat. Um der Gefahr einer schematischen
Ausrichtung aller Stellenbesetzungen im offentlichen Dienst am Geschlechterverhaltnis zu
begegnen, sollte die absolute Obergrenze fir eine Frauenquote bei 50 % liegen. Dies gilt
also auch fur den Fall, dass der Anteil der Frauen in den Eingangsamtern den der Manner

ubersteigt.
bb) Schonender Ausgleich hinsichtlich der Ungleichbehandlung der Manner

Zweitens ist der schonende Ausgleich im Hinblick auf die Ungleichbehandlung zulasten der
mannlichen Mitbewerber im Auge zu behalten. Die Benachteiligung mannlicher Bewerber

konnte beispielsweise durch eine ,Deckelung” der Quotenregelung abgemildert werden.

* EuGH Rs. C-407/98, Abrahamsson und Anderson, Slg. 2000, 1-5539 Rn. 62 (Hervorhebungen
durch den Verf.).
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Dabei konnte man auf das Instrument der Gleichstellungsplane aus den 8§ 11 ff. BGleiG
zuruckgreifen. Man konnte die Quotenregelung jeweils nur solange anwenden, bis in dem
durch den Gleichstellungsplan festgelegten zeitlichen Intervall von vier Jahren bei den vor-
gesehenen Beforderungen fur eine Fuhrungsebene ein Frauenanteil von 50 % erreicht
wird. Wenn bereits 50 % der in diesem Zeitraum fur Beforderungen vorgesehenen Stellen
mit Frauen besetzt wurden, ware eine weitere Beforderung von Frauen auf die Ubrigen
Fuhrungspositionen nicht ausgeschlossen, die Beforderung konnte nur nicht mehr auf
Grundlage der Quotenregelung erfolgen. Durch diese Form der ,Deckelung” der Quote
hatten mannliche Bewerber in jedem Fall die Chance, 50 % der fur Beforderungen zur Ver-
fugung stehenden Stellen zu erlangen. Hierin kann keine unverhaltnismaRige Benachteili-

gung zulasten der Manner gesehen werden.
E. Entwurf des Bundesgremienbesetzungsgesetzes

Zunachst ist klarzustellen, welche grundlegende Systemanderung mit dem neuen Bundes-
gremienbesetzungsgesetz gegenuber dem bisherigen Rechtsstand herbeigefuhrt wird (1.).
AnschlieBend ist die Verfassungs- und Europarechtskonformitat der starren Geschlechter-
quote in § 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG zu prufen (l11.). SchlieBlich sind einige Auslegungs-

probleme der Neuregelung zu erortern (l11.).

I. Grundeinschatzung: Systemwechsel zum bisherigen Bundesgremienbe-

setzungsgesetz

Ohne dass dies so klar aus der Gesetzesbegrundung hervorgeht, fihrt das neue Bundes-
gremienbesetzungsgesetz einen Systemwechsel durch. Das bisherige Bundesgremienbe-
setzungsgesetz enthielt in seinem § 1 zwar durchgehend nur eine Pflicht des Bundes, bei
der Gremienbesetzung auf eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern ,hin-
zuwirken”. Allerdings galt das Gesetz nach seinem § 2 Abs. 1 grundsatzlich fir alle Gremi-
en, also ,Vorstande, Beirate, Kommissionen, Ausschusse, Verwaltungs- und Aufsichtsrate,

kollegiale Organe und vergleichbare Gruppierungen unbeschadet ihrer Bezeichnung”.

Nach dem Referentenentwurf vom 20.6.2014 sollte das Bundesgremienbesetzungsgesetz
weiterhin fir alle Gremien gelten. Jedoch sollte die bisherige ,weiche” Hinwirkungspflicht

in eine starre Geschlechterquote von 50 % umgewandelt werden.

Der vorliegende Gesetzentwurf der Bundesregierung sieht nun ein vollig anderes Bundes-

gremienbesetzungsgesetz vor:
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1. Starre Quote in den Aufsichtsgremien

Eine starre Geschlechterquote gilt nach §8 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG nur fur die Aufsichts-
gremien nach 8 3 Nr. 1 BGremBG. Die Quote ist auf 30 % festgelegt. § 4 Abs. 2 BGremBG
regelt das Ziel, die Quote ab 1.1.2018 auf 50 % zu erhdhen. Diese 50%-Quote ist aufgrund
der Formulierung des § 4 Abs. 2 BGremBG mit der ,, weichen” Hinwirkungspflicht der alten

Fassung des Bundesgremienbesetzungsgesetzes gleichzusetzen.

Mit der starren Quote von 30 % fur Aufsichtsgremien mochte der Gesetzgeber offensicht-
lich einen Gleichlauf zur Geschlechterquote fur die Privatwirtschaft herstellen. Die Quoten-
regelung in 8 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG reicht allerdings daruber hinaus. Sie betrifft nicht
nur die Aufsichtsrate bestimmter privatrechtlich organisierter Gesellschaften, wie es § 96
Abs. 2 AktG fur borsennotierte und mitbestimmungspflichtige Aktiengesellschaften regelt.

Die starre Quote gilt fur alle Aufsichtsgremien, in die der Bund Mitglieder entsendet.
2. ,Weiche"” Quote fiir wesentliche Gremien

Weiterhin sieht das Bundesgremienbesetzungsgesetz in § 5 Abs. 2 vor, dass fur so genann-
te wesentliche Gremien im Sinne von § 3 Nr. 2 BGremBG wie bislang eine ,,weiche” Hin-
wirkungspflicht gilt. Im Unterschied zur bisherigen Rechtslage ist diese Hinwirkungspflicht
etwas abgeschwacht: Sie kann sich an den fur die Aufsichtsgremien geltenden Quoten ori-
entieren. Die Pflicht, auf eine gleichberechtigte Besetzung der wesentlichen Gremien hin-
zuwirken, gilt deshalb erst ab 1.1.2018. Bis dahin genugt es, auf einen Frauen- (oder Man-

ner-) Anteil von 30 % hinzuwirken.

Zu kritisieren ist die Unbestimmtheit der Definition eines ,wesentlichen Gremiums”.
Sprachlich ist § 3 Nr. 2 BGremBG wenig geglickt: Wesentliche Gremien sind demnach zum
einen solche, bei denen die Bundesregierung die Mitgliedschaft ,beschlieRt” oder ,zur
Kenntnis nimmt”. Im Ubrigen besteht ein groBer Spielraum, welche weiteren Gremien als

wesentlich bestimmt werden.>> Es ist zu erwagen, die Kriterien hier scharfer zu fassen.
3. Keine Quote fur die ubrigen Gremien

Die Systemanderung liegt vor allem darin, dass die sonstigen Gremien, die weder Auf-
sichtsgremien noch wesentliche Gremien sind, aus dem Anwendungsbereich des Gesetzes
ausgenommen werden. Fir diese soll offensichtlich nicht einmal mehr die bisherige Hin-
wirkungspflicht auf eine gleichberechtigte Besetzung mit mannlichen und weiblichen Mit-
gliedern gelten. In der Gesetzesbegrundung kommt dies nur versteckt zum Ausdruck, wenn
es zu § 5 BGremBG heil3t:

> Zur Problematik der Bestimmung der ,wesentlichen” Gremien s. auch den Fiinften Gremienbe-
richt der Bundesregierung, BT-Drucks. 17/4308 (neu), S. 10.
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».Zum anderen beschrankt das Erfordernis der besonderen Bedeutung die Anzahl der

dem Gesetz unterfallenden Gremien.“>

4. Verfassungsrechtliche Bewertung

Aus verfassungsrechtlicher Sicht ist diese Systemanderung des Bundesgremienbeset-
zungsgesetzes allerdings unbedenklich. Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG lasst als Staatszielbestim-
mung dem Gesetzgeber einen weiten Umsetzungsspielraum. Strenggenommen stellt die
Novellierung noch nicht einmal einen Rickschritt zur bisherigen Rechtslage dar. Die bishe-
rige Hinwirkungspflicht auf eine gleichberechtigte Vertretung von Mannern und Frauen in
den vom Bund zu besetzenden Gremien ergibt sich letztlich schon aus Art. 3 Abs. 2 Satz 2
GG. Folglich ist der Bund auch weiterhin verpflichtet, die gleichberechtigte Besetzung in
den Gremien anzustreben, die kunftig aus dem Anwendungsbereich des Bundesgremienbe-

setzungsgesetzes ausgenommen sind.

Zu bedenken ist allenfalls die politische Symbolik, die mit dieser Systemanderung des Bun-
desgremienbesetzungsgesetzes verbunden ist. Dies zu bewerten ist nicht Aufgabe dieser

Stellungnahme.

Il. Verfassungs- und europarechtliche Beurteilung der starren Geschlechter-
quote in § 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG

Verfassungs- und europarechtliche Fragen stellen sich im Hinblick auf die starre, also nicht
leistungsbezogene Geschlechterquote in § 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG. Aus der Darstellung
des verfassungs- und europarechtlichen Rahmens unter C. durfte bereits klar geworden
sein, dass starre Geschlechterquoten mit gewissen verfassungs- und europarechtlichen Ri-

siken behaftet sind.
1. Mannerquote verfassungsrechtlich bedenklich

Zunachst ist darauf hinzuweisen, dass auch in diesem Zusammenhang eine Mannerforde-
rung verfassungsrechtlich bedenklich ist. Es ist nicht ersichtlich, dass Manner bislang beim
Zugang zu Aufsichtsgremien benachteiligt sind. Deshalb ist ihre Bevorzugung gegenuber
Konkurrentinnen nicht durch Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG gerechtfertigt. In Bezug auf § 4 Abs. 1
Satz 1 BGremBG durfte sich diese Problematik aber letztlich kaum auswirken. Tatsachlich
sind Frauen bislang in Aufsichtsgremien deutlich unterreprasentiert. Die Quotenregelung
wirkt sich folglich ohnehin nur zu ihren Gunsten aus. Dennoch ist zu uberlegen, die Formu-

lierung ,und mindestens 30 Prozent Manner” aus § 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG zu streichen.

3 BT-Drucks. 18/3784, S. 76.
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2. Verfassungs- und europarechtliche Risiken der starren Frauenquote

Im Folgenden sind daher nur noch die verfassungs- und europarechtlichen Risiken einer

starren Frauenquote zu erortern.’’
a) Vereinbarkeit mit dem Verfassungsrecht

Auf verfassungsrechtlicher Ebene ist vor allem die Vereinbarkeit der starren Frauenquote
aus § 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG mit Art. 33 Abs. 2 GG fragwurdig. Auf den ersten Blick ge-
wahrt eine starre Quotenregelung dem Forderauftrag aus Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG absoluten

Vorrang vor dem gleichen Zugang zu den 6ffentlichen Amtern aus Art. 33 Abs. 2 GG.

Fur die Aufsichtsgremien privatrechtlich organisierter Gesellschaften, an denen der Bund
beteiligt ist, stellt sich dieses Problem eventuell nicht. Es lasst sich vertreten, diese aus dem
Anwendungsbereich des Art. 33 Abs. 2 GG auszunehmen. Inwieweit dies zulassig ist, ist in

der rechtswissenschaftlichen Literatur allerdings umstritten.

Im Ubrigen ist Art. 33 Abs. 2 GG in jedem Fall auf die Aufsichtsgremien juristischer Perso-
nen des offentlichen Rechts anwendbar. Verfassungsrechtlich lassen sich starre Frauenquo-
ten hier nur rechtfertigen, wenn man die Anforderungen aus Art. 33 Abs. 2 GG wegen der
besonderen Strukturen und des fehlenden Qualifikationsprofils bei Aufsichtsgremien ab-
senkt. Diese Ansicht ist verfassungsrechtlich vertretbar, keinesfalls aber die Mehrheitsmei-
nung im juristischen Schrifttum. Andererseits ist zu beachten, dass die breite Ablehnung
starrer Frauenquoten als unvereinbar mit Art. 33 Abs. 2 GG ohne Auseinandersetzung mit

der speziellen Problematik von Aufsichtsgremien erfolgt.

Sollte es zu einer verfassungsgerichtlichen Uberpriifung des § 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG
kommen, bleibt also ein gewisses Risiko, dass das Bundesverfassungsgericht diese Vor-

schrift fur verfassungswidrig halten konnte.
b) Vereinbarkeit mit dem Europarecht

Aus europarechtlicher Sicht ist zu beachten, dass der EuGH starre Frauenquotenregelun-
gen bislang als europarechtswidrig eingestuft hat. Nach seiner Rechtsprechung sind Quo-
tenregelungen nur mit dem Europarecht vereinbar, wenn sie leistungsbezogen sind und

eine Harteklausel aufweisen.

Die europarechtlichen Bedenken werden dadurch verstarkt, dass die Europaische Kommis-
sion diese europarechtliche Einschatzung auch bezuglich Frauenquoten in Aufsichtsraten

teilt. In der Diskussion um Frauenquoten in den Aufsichtsraten privatrechtlicher Gesell-

¥ Die Ausfiihrungen gelten selbstverstandlich fir eine Mannerquote entsprechend.
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schaften legte die Europaische Kommission im November 2012 einen Vorschlag fur eine
europaische Richtlinie vor.*® Der Richtlinienvorschlag enthalt eine leistungsbezogene Quo-
tenregelung in Hohe von 40 % und orientiert sich ausdrucklich an der Rechtsprechung des
EuGH.”

Auch auf europarechtlicher Ebene lasst sich dem entgegenhalten, dass die Auswahl eines
Mitglieds fur ein Aufsichtsgremium nicht an den gleichen MaRstaben zu messen ist wie die
Besetzung eines regularen Arbeitsplatzes. Allerdings lasst sich noch weniger als fur das
nationale Verfassungsrecht prognostizieren, ob der EuGH bereit ware, dieser Argumentati-
on zu folgen. Sollte § 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG Gegenstand einer Entscheidung des EuGH
werden, besteht folglich insgesamt ein Risiko der Feststellung der Europarechtswidrigkeit

dieser Vorschrift.
c) Moglichst schonende Ausgestaltung der starren Quote

Angesichts der dargelegten verfassungs- und europarechtlichen Bedenken ist zu raten, die
Quotenregelung besonders schonend auszugestalten. Es ist also darauf zu achten, die be-
nachteiligende Wirkung zulasten der Manner durch Anwendung der starren Quote mdog-

lichst zu minimieren.

Die vorgesehene Ubergangsregelung in § 4 Abs. 1 Satz 2 BGremBG ist unter diesem Blick-
winkel zu prufen. Auch wenn sie etwas weniger streng formuliert ist als § 25 Abs. 2 EGAktG
n. F., soll sie ausweislich der Gesetzesbegriindung genauso verstanden werden.*® Daraus
folgt, dass die dem Bund zustehenden, frei werdenden Sitze in einem Aufsichtsgremium

solange nur noch mit Frauen besetzt werden durfen, bis sie einen Anteil von 30 % stellen.

Diese Ubergangsregelung ist problematisch, wenn sie dazu fiihrt, dass Mannern die Mit-
gliedschaft in bestimmten Gremien uber einen langeren Zeitraum vollstandig verwehrt ist.

Das ist unter zwei Bedingungen nicht der Fall:

Erstens stellt sich dieses Problem nicht, soweit Aufsichtsgremien jeweils in einem bestimm-
ten Turnus vollstindig neu besetzt werden.*' Werden alle Mandate — in der Regel — gleich-

zeitig frei, dann konnen bis zu 70 % an mannliche Kandidaten vergeben werden.

38 Vorschlag fur eine Richtlinie des Europaischen Parlaments und des Rates zur Gewahrleistung

einer ausgewogeneren Vertretung von Frauen und Mannern unter den nicht geschaftsfuhrenden

Direktoren/Aufsichtsratsmitgliedern borsennotierter Gesellschaften und uber damit zusammen-

hangende MaBnahmen vom 14.11.2012; COM(2012) 614 final.

Fur das Erfordernis einer leistungsbezogenen Quotenregelung auch Habersack/Kersten, BB 2014,

2819 (2827), in Bezug auf die Besetzung von Aufsichtsraten privatrechtlicher Gesellschaften.

0 BT-Drucks. 18/3784, S. 75.

' Der Regelfall scheint allerdings zu sein, dass Gremiensitze sukzessive nachbesetzt werden; s. BT-
Drucks. 17/4308 (neu), S. 25.

39
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Zweitens entfallt die Problematik, wenn bereits jetzt die betreffenden Aufsichtsgremien mit
ca. 30 % Frauen besetzt sind. Selbst wenn die Mandate hier sukzessive nachzubesetzen
sind, ist die Neubestellung von Mannern nicht auf langere Sicht verwehrt. Ausweislich des
Funften Gremienberichts der Bundesregierung zum Bundesgremienbesetzungsgesetz vom
16.12.2010 waren im Jahr 2009 25,2 % der Sitze in Aufsichtsgremien des Bundes an Frau-
en vergeben.42 Sollte sich der dem Bericht zu entnehmende Trend in den letzten Jahren
fortgesetzt haben, durfte die Zahl der Frauen in den Aufsichtsgremien heute noch hoher
liegen. Es handelt sich allerdings um einen Durchschnittswert, aus dem eventuelle Unter-

schiede in den Aufsichtsgremien der verschiedenen Bereiche nicht ersichtlich werden.

Es obliegt der Einschitzung des Gesetzgebers, ob er unter diesen Bedingungen die Uber-
gangsregelung in § 4 Abs. 1 Satz 2 BGremBG fur ausreichend halt, um einen schonenden
Ausgleich herzustellen. Eine schonendere Alternative ware beispielsweise folgende Formu-

lierung des § 4 Abs. 1 Satz 2 BGremBG (bezogen nur auf eine Frauenquote):

»,Der Mindestanteil ist bei erforderlich werdenden Neuwahlen, Berufungen und Entsen-
dungen zur Besetzung einzelner oder mehrerer Sitze zu beachten. Reicht die Anzahl der
neu zu besetzenden Sitze nicht aus, um den Mindestanteil zu erreichen, sind diese Sitze
zu mindestens 50 Prozent mit Frauen zu besetzen, um ihren Anteil sukzessive zu stei-
gern; die Anzahl der auf diese Weise mit Frauen zu besetzenden Sitze ist stets aufzurun-

u

den.
I1l. Auslegungsprobleme

AbschlieBend ist noch auf einige Auslegungsprobleme der Neuregelung des Bundesgremi-

enbesetzungsgesetzes hinzuweisen.
1. Funktionsgebundene Gremienbesetzung

Keine Regelung enthalt der Gesetzentwurf bezuglich der so genannten funktionsgebunde-
nen Gremienbesetzung. Funktionsgebundene Gremienbesetzung meint, dass ein bestimm-
tes Mandat in einem Gremium an ein Verwaltungsamt gebunden ist. Ein Beispiel hierfur
ware eine Regelung, nach der der Bundesfinanzminister kraft Amtes Mitglied des Verwal-
tungsrats eines bundeseigenen Finanzinstituts ist. Im Funften Gremienbesetzungsbericht
der Bundesregierung wird die funktionsgebundene Gremienbesetzung als eines der Haupt-
probleme fur die Schwierigkeiten bei der Umsetzung des Bundesgremienbesetzungsgeset-

43 .. . . . -
zes benannt.” Dabei wird auf den Zusammenhang zwischen dem niedrigen Frauenanteil in

*2 BT-Drucks. 17/4308 (neu), S. 24.
3 BT-Drucks. 17/4308 (neu), S. 17 f.
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Fuhrungspositionen der Bundesverwaltung und der an Leitungspositionen gebundenen

Gremienbesetzung hingewiesen.

§ 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG, der eine starre Frauenquote von 30 % vorsieht, enthalt keine
Kollisionsregel fir den Fall der funktionsgebundenen Gremienbesetzung. Die Regelung
sieht also keine Losung vor, wenn die Geschlechterquote nicht eingehalten werden kann,
weil die vom Bund zu bestimmenden Mitglieder bereits kraft Amtes in das Aufsichtsgremi-

um zu entsenden sind.

Vorrangig ist § 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG als gesetzliche Regelung, wenn die funktionsge-
bundene Gremienbesetzung lediglich auf einer (informalen) Verwaltungsubung oder einer
Verwaltungsvorschrift beruht. Ist die Grundlage fur die funktionsgebundene Gremienbeset-
zung ihrerseits ein Gesetz, ist die Kollisionsfrage ungeklart. Es ist deshalb zu raten, diesen

Fall ausdricklich im Gesetz zu regeln, um hier eine Rechtsunsicherheit zu vermeiden.
2. Verhaltnis von 8 3 Nr. 2 zu § 3 Nr. 1 BGremBG

Eine weitere unklare Auslegungsfrage betrifft das Verhaltnis von § 3 Nr. 2 zu § 3 Nr. 1
BGremBG. § 3 Nr. 1 BGremBG definiert, was ein Aufsichtsgremium ist. Nur fir Aufsichts-
gremien gilt wiederum die starre Frauenquote aus § 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG. § 3 Nr. 2
BGremBG enthalt die Definition flir ,,wesentliches Gremium”. Fiir diese Gremien gilt hinge-

gen nach § 5 Abs. 2 BGremBG die ,weiche” Hinwirkungspflicht.

§ 3 Nr. 2 BGremBG lieBe sich so auslegen, dass auch Aufsichtsgremien als wesentliche
Gremien eingestuft werden konnten. Dadurch konnten Aufsichtsgremien aus dem Anwen-
dungsbereich des § 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG ausgenommen werden. Es ist nicht ersicht-
lich, ob dies der Absicht des Gesetzgebers entspricht. Falls nicht, ist zu raten, einen klar-
stellenden Zusatz in § 3 Nr. 2 BGremBG aufzunehmen, dass Aufsichtsgremien keine we-

sentlichen Gremien im Sinne des Gesetzes sind.
3. Fehlende Sanktionierung der Nichteinhaltung

Aus § 4 Abs. 3 BGremBG und der Gesetzesbegriindung** ergibt sich, dass die Nichteinhal-
tung der starren Geschlechterquote aus § 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG keine Konsequenzen
hat. Die Besetzung eines Aufsichtsgremiums unter Versto8 gegen die Quotenregelung

bleibt damit folgenlos.

Entsendet der Bund Mitglieder in den Aufsichtsrat einer Aktiengesellschaft, fur die § 96
Abs. 2 AktG gilt, macht ein VerstoR gegen die dort geltende Geschlechterquote von 30 %
die entsprechende Besetzung nichtig (8§ 96 Abs. 2 Satz 6 AktG). Die offentlich-rechtliche

* BT-Drucks. 18/3784, S. 76.
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(Zusatz-)Verpflichtung des Bundes nach 8 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG lasst diese Rechtsfolge
unberuhrt, auch wenn der VerstoS gegen & 4 Abs. 1 Satz 1 BGremBG nach & 4 Abs. 3
BGremBG nicht sanktioniert ist. § 96 Abs. 2 Satz 6 AktG geht also in seinem Anwendungs-
bereich insoweit vor. Um Missverstandnisse zu vermeiden, konnte dieses Verhaltnis von & 4
Abs. 1 Satz 1 BGremBG zu 8 96 Abs. 2 AktG in § 4 Abs. 3 BGremBG klargestellt werden.
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Senioren, Frauen u. Jugend

Ausschussdrucksache
18(13)43f
Ressort 4/ ich Kiithests Versinte
Dienstleistungs-
gewerkechaft
Bundesverwaltung

Deutscher Bundestag
- Familienausschuss -
Herr Paul Lehrieder
Platz der Republik 1
11071 Berlin

martinlemcke@verdi,de

s verdi de

Stellungnahme zum Entwurf eines Gesetzes fiir die gleich-
berechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Fith-
rungspositionen in der Privatwirtschaft und im &ffentlichen
Dienst

Unsere Zeichen

Sehr geehrte Damen und Herren

zum o. g. Regierungsentwurf mdchte ich wie folgt Stellung nehmen. Dabei be-
schranke ich mich auf Bemerkungen zu den fir die Privatwirtschaft vorgesehenen
Regelungen.

Der Entwurf ist als ein wichtiger erster Schritt zu einer angemessenen Berlicksichti-
gung von Mannern und Frauen bei der Besetzung von Fihrungspositionen in Privat-
wirtschaft und &ffentlichem Dienst zu begriiBen. Wichtiger als die tatsachlich durch
die vorgesehenen %%fégé ungen bewirkten, kurzfristigen Verar sziézms‘eﬁ%ﬁ; z. B. %;P sj
Besetzung von Aufsichtsratsmandaten, durfte auf ldngere Sicht die Signalwirkung
sein, die von diesem Gesetz ausgehen wird.

A. Regelungen zur Geschiechterguote:
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ist vorrangig ein Problem fir die Anteilseigner, denn
auf der Arbeitnehmerseite sind bereits sehr viel mehr Mandate mit Frauen besetzt.
Beispielsweise sind im Bereich der Vereinten Dienstleistungsgewerkschaft — ver.di —
in den ca. 250 Unternehmen mit einen paritdtisch besetzten Aufsichtsrat bereits ca.
35% der Mandate, flr die ausschlieBlich Gewerkschaften vorschlagsberechtigt sind,
mit Frauen besetzt. Bei den Mandaten der (nichtleitenden) Arbeitnehmer/-innen sind
esca. 24%.

Zu den ca. 101 Unternehmen, fir die die Geschl éihig«‘:f{gmie laut Regierungsentwurf
gelten soll, kommt eine Datenerhebung (Stand: 31.12.2013) der Hans-Béckler-
Stiftung zum Ergebnis, dass lediglich funf der 101 betroffenen Unternehmen zum
Stichtag schon die geplante Geschlechterquote auf beiden Aufsichtsratsbanken er-
fullten. Die Gewerkschaften und die Arbeitnehmervertreter in den Gremien weisen
bereits heute mehr Geschlechtergerechtigkeit auf als die Kapitalvertreterseite. Wih-
rend auf Arbeitnehmervertreterseite nur 91 Aufsichtsratsmandate neu mit Frauen zu
besetzen sind, sind es auf Seiten der Kapitalvertreter 142 Sitze.

In der groBten Gruppe (58 Unternehmen mit einem 12-er Aufsichtsrat) waren es
Ende 2013 insgesamt 24 Unternehmen, bei denen auf der Arbeitnehmerbank der
Frauenanteil bei 30% oder h&her lag (, Ubererfillung” hier bei 10 Unternehmen).

Die Anteilseignerseite war in lediglich funf Unternehmen mit 30% oder mehr Frauen

verireten.

2. Merkmal der Bérsennotierung:

Die Anknlptung des Regierungsentwurfs an die Si'fseamée g fuhrt entsprechend

des Koalitionsvertrags zu einer starken %%e%z%%{ b § ;:'} ;f*ﬁ”i%?" Un ;g.%{g

nehmen. Ob dieses Merkmal rechtlich vertretbar i

res eindeutig zu bejahen. Der J%séazgéi}’ will gf@gg Unter e%zmgfé § h. soiche mit

é% er r{}%%?& 8@5{“ ag‘zgm zahl (mehr als zfj}f‘f\i tun g?‘g{%s: sﬁmé%b é}?@

rflillenden Bérsennotie

ﬁeé}éﬁ i‘f?%?%{i 9

35
3.
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o
&
%
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einem spateren Schritt die Erstreckung der fraglichen Regeln auf alle Unternehmen
mit mehr als 2000 Beschiftigten erwogen werden.

3. Gesamterfillung der Geschlechterquote (vgl. § 96 Abs. 2 Satz 2 AktG-E):

Der Regierungsentwurf will die sogen. Gesamterfullung der Quotenvorgaben durch
beide Banke des Aufsichtsrats als Regelfall anordnen und sieht vor, dass jede Seite
dem widersprechen kann (vgl. § 96 Abs. 2 Satz 2 und 3 AktG-E). Dies ist praktisch
sehr problematisch und wirft eine Vielzahl von rechtlichen Fragen auf, deren Beant-
wortung ungewiss ist. Im Ergebnis sollte von dieser Regelung abgesehen werden.

In Verbindung mit dem Prinzip des ,leeren Stuhls” kann es dazu kommen, dass nach
Durchfithrung aller Wahlen feststeht, dass die Quote von 30% fir ein Geschlecht

nicht erreicht wurde. Dann stellt sich die Frage nach den Konsequenzen. Der Entwurf
schweigt sich hier aus. Auch die vorgesehenen Anderungen des Mitbestimmungsge-
setzes (Art. 7) beziehen sich jeweils ausschlieBlich auf den Fall des § 96 Abs. 2 Satz 3
AktG-E, d. h. auf den Fall, dass der Gesamterfiillung widersprochen wurde.

Soll dann doch wieder die getrennte Betrachtung der beiden Seiten erfolgen? Das
ware fir die Arbeitnehmervertreter von Nachteil, denn dann msste langere Zeit
nach ihrer Wah! ermittelt werden, welches gewshlte Mitglied vom , leeren Stuhi”
getroffen wird. Dies erscheint hochstproblematisch, denn es wiirde zu quasi schwe-
bend unwirksamen Mandaten fihren. Gé;“i%as géié aber auch bei jeder anderen L5-
sung, es sei denn, die — an sich konsegue Bsu ing wird darin gesehen, dass das
Freibleiben eines Sitzes dann nur noch f;ﬁ ie Sejte s effen kann, die zuletzt gewahlt
hat. Das ist regelmaBig die Anteilseignerseite, die eine solche Handhabung als Belas-
tung oder gar Benachteiligung ansehen dirfte.

uotenerfiliung getrennt fir jede

fieraus ergibt sich
z% 5’ {qggﬁ%ag;}
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kommt in der Praxis durchaus vor, dass z. B. eine AR-Wahl aus durchaus nachvoll-

ziehbaren Grinden erst ein Jahr nach der Wahl in der Hauptversammlung stattfin-
den kann; der Zeitraum bis zur Wah| wird siasﬁf* durch eine gerichtliche Bestellung

.Uberbriickt”. In derartigen Féllen geht der zeitliche Zusammenhang zwischen den
beiden Wahl véllig verloren. Hier erscheint %EYEE getrennte Betrachtung flir Zwecke
der Quotenerfiillung als einziger sinnvoller Weg.

Ein weiterer wichtiger Aspekt betrifft das Legitimationsdefizit bezliglich der Ent-
scheidung Uber einen Widerspruch. Offenbar sollen die (noch) amtierenden Auf-
sichtsrate Uber die Frage , Gesamterflllung oder getrennte Erfiilung der Quote”
entscheiden. Bei allem Verstandnis dafir, dass der Gesetzgeber ein Widerspruchs-
recht eindeutig einer Institution oder Personen zuordnen muss, aber fir eine solche,
u. U. gewichtige Entscheidung fehlt den nur noch far kurze Zeit amtierenden AR-
Mitgliedern jegliche Legitimation durch ihre Wahlerschaft. E}am; meine ich nicht die
hier vorgesehene gesetzliche Ermachtigung. Vielmehr geht es hier um eine Entschei-
dung, die von kurz vor dem Amtszeitende stehenden Aufsi ci‘s‘fgga‘zer& getroffen wer-
den soll, aber nicht sie selbst betrifft, sondern sich auf die Wah! und Zusammenset-
zung des kunftigen Aufsichtsorgans auswirkt und im Einzelfall wichtige Weichen fir
die Wahl stellen kann. Es spricht viel dagegen, den Aufsichtsratsmitgliedern diese
Verantwortung aufzuerlegen.

Hinzu kommt:: die aktuelle \f’em lung der betroffenen Aufsichtsratsmandate auf die
&e&m%z&%&* [asst es vor dem Hintergrund der typischen zeitlichen Abldufe der Wah-
len (dazu siehe unten) sehr wahrscheinlich erscheinen, dass eine Gesamterfullung in
etlichen Fallen dazu fihren wird, dass die Anteilseignerseite — wegen der haufig ho-
heren Frauenanteile auf der Arbeitnehmerseite — weniger Frauen zu wahlen hitte.

Dieser Befund steht in deutlichem Widerspruch zum erklarten Ziel des Gesetzge-
iiﬁﬁﬁjvef’fgﬁ?%ﬁ wenn die Zahl weiblicher Aufsichtsratsmitglieder deutlich erhéht
verden z&gg ist die f% z@&g“g g f‘«; ?%%3% féﬁf Anteilseignerseite. Sie von den
ihlergebnisses ) sunkt der Hauptver-
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bleibt aber unklar, wie ein Beschluss (iber die Ausibung des Widerspruchsrechts
formal korrekt zustande kommen soll. Da es sich nicht um einen Aufsichtsratsbe-
schluss handelt, kann man die insoweit geltenden Grundséatze nicht ohne weite-
res heranzichen.

Es spricht zwar einiges dafur, dass ein auf den Widerspruch abzielender Wille
zumindest der Mehrheit der Mit g% eder der jeweiligen Seite erforderlich sein soll.
Ob mandliche AuBerung der einzelnen Mitglieder ausreicht oder ein Beschluss
erforderlich ist, bleibt aber ungeregelt. Angesi {i%‘t< d er groBen Bedeutung der
hierin liegenden Entscheidung misste dies wohi eindeu ?;%g vorgegeben werden.

Da auf der Arbeitnehmerbank drei Gruppen von Mitgliedern vertreten sind, die
auch jeweils in getrennten Wahlgéngen zu wihlen sind, liegt es dabei nahe, das
Widerspruchsrecht jeder Gruppe zuzuerkennen, die von der Geschlechterquotie-
rung betroffen sein kann. Denkbar ware aber auch, fiir einen Beschluss der je-
weiligen Bank eine qualifizierte Mehrheit vorzusehen. Dadurch kann vermieden
werden, dass eine wichtige Entscheidung woméglich nur mit knapper Mehrheit
getroffen wird.

Zeitpunkt der Auslibung des Widerspruchsrechts:

Hier bestehen die starksten praktischen Bedenken gegen die , Machbarkeit” der
Gesamterfillung.

Die Praxis der Wahlen zu Aufsichtsraten nach dem ! fé*ﬁ: m;sia?{%ﬁge%?z sieh
fgs‘,gh%?» veise wie folgt aus: zunachst findet die Wahl der Arbei *‘%ﬁmewgﬁf‘@
ter/-innen statt, meist im Frihjahr, d. h. konkret in vielen 3&%%@%@@%9% im Zeit-
raum Februar/Marz. Deutlich spéter folg
Anteilseigner ihre Mandate durch Wahl
dazwischen.

t dann die Hauptversammiung, in die
besetzen. Meist liegen ca. z&zg@é Monate
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Hauptversammilung eine entsprechend héhere Zahl weiblicher Aufsichtsratsmit-
glieder wahlen muss. Zu diesem Zeitpunkt kann die Ausitibung des Wider-
spruchsrechts nicht mehr in Betracht kommen. Sie muss vielmehr in jedem Fall
zeitlich vor Beginn der zuerst stattfindenden Wahl erfolgen. Anders Idsst es sich
nicht vermeiden, dass eine Seite rein taktisch agiert und je nach Ausgang der
Wahl der anderen Seite widerspricht oder dies nicht tut.

Wenn es bei der grundsatzlichen Gesamterfiiliung bleiben sollte, sollte der Ge-
setzentwurf unbedingt so gedndert werden, dass der spatestmdgliche Zeitpunkt
zur Ausiibung des Widerspruchsrechts im Gesetz geregelt wird. Um jegliche Ma-
nipulationsmoglichkeiten auszuschlieBen, misste dieser Zeitpunkt vor der formel-
len Einleitung des Wahlverfahrens nach dem Mitbestimmungsgesetz liegen, je-
denfalls aber vor Erlass der entsprechenden Wahlausschreiben durch den Haupt-
oder Unternehmenswahlvorstand.

Diese Regelung ist erforderlich, um gravierende Rechtsunsicherheiten hinsichtlich
der Frage des ,leeren Stuhls” auszuschlieBen

i

Anwendung des Prinzips des ,leeren Stuhls” bei Gesamterfillung:

Die Gegamiéﬁa?mg hat zur Folge, dass das Prinzip des ,leeren Stuhls” in der
Regel die Sitze der Anteilseigner treffen wiirde. Dies liegt an der typischen zeitli-
chen Reihenfolge der Wahlen.

Haben beide Seiten auf einen Widerspruch verzichtet, gilt uneingeschréankt die

Gesamterfiliun {; fsgz das %ff;;em is der Arbeitnehmerwahl — wie regelmaBig der
?3% der %auﬁaf rsammiung bereits vor, is‘z iéé%i’g in r:%% § !W% Wahl entspre-
chend vorzunehmen. Wir

Rechtsfo e’é@z’ 5‘&5;{?\‘2 igke

Gerichtliche Ergénzung des Aufsichtsrats bei Nichtigkeit einer Wahl:
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Zunachst sei darauf hingewiesen, dass eine Nachwah! wegen des damit verbunde-
nen erheblichen Aufwands aus Sicht der Unternehmen regelmaBig nicht in Betracht
kommen wird. Im Fall der Urwahl (Wahi durch alle Beschiftigten) musste nach Fest-
stellung des Wahlergebnisses fir die nicht wirksam besetzten Sitze eine erneute
Wahl in allen Betrieben durchgeftihrt werden, im Fall der Wahi durch Delegierte
misste sehr wahrscheinlich eine neue Delegiertenversammlung anberaumt werden.

Daher ist stark zu vermuten, dass die gerichtliche Ersatzbestellung der Regelfall sein
wird, um nicht besetzte Mandate zu besetzen.

Dabei will der Entwurf lediglich eine Bindung des zustandigen Gerichts an § 96 Abs.
2 AktG-E vorgeben. Im Ubrigen soll der weite Ermessensspielraum des Gerichts be-
stehen bleiben. Besser wire es, zusatzlich das Gericht in der Weise zu binden, dass
es in der Regel zundchst einen Besetzungsvorschlag beriicksichtigt, der den vakanten
Sitz bei dem Wahlvorschlag beiéssi, der diesen Sitz durch die Unwirksamkeit gemaB
§ 18a MitbestG-E ,verloren” hat.

In diese Richtung weist bereits die ausfihrliche Begriindung des Regierungsentwurfs
(vgl. BT-Drucks. 18/3784, S. 138, do r*{ m 4. und 5. Absatz).

Dieser Rechtsgedanke solite konsequenterweise direkt in § 104 AktG aufgenommen
werden. Dafir spricht maBgeblich, dass auf diese Weise sichergestellt ware, dass im
Rahmen des Méglichen der zunachst freibleibende Aufsichtsratssitz entsprechend
dem Wahlerwillen besetzt wird. Eine solche Bindung des richterlichen Ermessens ist
insbesondere fir diejenigen Falle wichtig, wo konkurrierende Bestellungsvorschlage
an das Amtsgericht gerichtet werden.

mehrt zu gerichtlichen Bestell lungen nach § 104 AktG kommen
ze%ga Q@S& tzlich zu regeln, dass die Kosten des v %*;% f&%’%ﬂ; grund-
?fues %dg@ wj Die ""%af lnerichte

6. Regelungen fir Gesellschaften in der Rechtsform der SE sowie fiir aus
grenziberschreitender Verschmelzung hervorgegangene Gesellschaften:
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Vermutlich ist dies ein redaktionelles Versehen, da insoweit fiir eine unterschiedliche
Regelung der Rechtsfolgen eines VerstoBes kein Grund ersichtlich ist. Daher solite
der Entwurf an diesem Punkt angepasst werden.

Ein zweiter Punkt betrifft die Rundungsvorschrift. § 96 Abs. 2 Satz 4 AktG-E sieht
nunmehr die mathematische Auf- oder Abrundung auf volle Personenzahlen vor;
jedoch soll dies nach der Entwurfsfassung nicht fir die SE und die aus grenziiber-
schreitender Verschmelzung hervorgegangenen Unternehmen gelten. Denn § 96
Abs. 4 AktG-E verweist nicht aut § 96 Abs. 2 Satz 4 AktG-E. Folglich wire bei diesen
Unternehmen stets aufzurunden. Auch hier ist mangels erkennbarer sachlicher
Rechtfertigung zu vermuten, dass es sich nicht um ein beabsichtigtes Ergebnis han-
delt. Daher sollte auch insoweit der Entwurf angepasst werden.

Der dritte Punkt betrifft die Gesamterfillung. Sie wird auch far die hier in Frage ste-
henden Gesellschaften angeordnet, jedoch fehlt die Maglichkeit, dass eine Seite der
Gesamterflllung widersprechen kann, wie es ansonsten § 96 Abs. 2 Satz 3 AktG-F
vorsiaht.

B. Festlegung von ZielgréBen fiir den Frauenanteil in Vorstinden, Aufsichts-
raten und den beiden obersten Fithrungsebenen:

Der Regierungsentwurf geht hier — allerdings ohne nahere Begriindung - von etwa
3500 Unternehmen aus, die zur Festlegung von ZielgréBen verpflichtet werden. Eine
A%‘Eiﬁ% Untersuchung (B y@rf%s?mgm AG-Report2015, R 4 ff.) kommt zu einer
utlich niedrigeren Zahl (ca. 2500). Dieses Ergebnis ist anhand g}i usibler Kriterien
wsé Annahmen begriindet. Daher sollte realistischer Weise von der niedrigeren Zahl
ausgegangen werden.
§ 76 Abs. 4 AIG-E sieht vor, das é
Fe«;i‘mmg%&%a%?

Dienstleistungs-
gewerkschalt

Bundesverwaltung
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die Maglichkeiten der Unternehmen, mit den ZielgréBen , zu spielen”, bereits recht
ausfuhrlich dargestellt (vgl. Wasmann/Rothenburg, Der Betrieb 2015, S. 291, 294
{{ 3

Pe.7.

§ 111 Abs. 5 AktG-E regelt entsprechend die Festlegung von ZielgréBen fir Vorstand
und Aufsichtsrat. Hier méchte ich darauf hinweisen, dass die vom Aufsichtsrat be-
schlossene ZielgroBe fur seine eigene, kiinftige Zusammensetzung keine Auswirkung
auf die Wahl nach den jeweiligen Mitbestimmungsgesetzen haben kann. In den al-
lermeisten mitbestimmten Unternehmen wird die Geschlechterquote fiir den Auf-
sichtsrat nicht gelten. Daher ist hier die Arbeitnehmerseite im Aufsichtsrat aus-
schlieBlich entsprechend dem Wahlervotum zu besetzen. Eine Festlegung durch den
Aufsichtsrat ist daher — unabhéngig davon, mit welcher Mehrheit sie durch das Or-
gan beschlossen wird — jedenfalls fir die Arbeitnehmerseite eine ZielgréBe, deren
Verwirklichung der Aufsichtsrat nicht nennenswert beeinflussen kann.

Insofern ist diese ZielgréBe deutlich anders zu sehen als diejenige bet

reffend den
Vorstand der Gesellschaft. Denn dort hat es der Aufsichtsrat, der allei

n {iber die Be-

stellung der Vorstandsmitglieder entscheidet, grundsitzlich selbst in der Hand, ob
die ZielgroBe erreicht wird.

Martin Lemcke
Bereichsleiter Mitbestimmung

g
v

Seite 164 von 338



Deutscher Bundestag
Ausschuss f. Familie,
Senioren, Frauen u. Jugend
Ausschussdrucksache
18(13)431

Diversity in Leadership

Stellungnahme

zum Entwurf eines Gesetzes fir die gleichberechtigte Teilhabe von
Frauen und Mannern an Fihrungspositionen in der Privatwirtschaft und
im 6ffentlichen Dienst

Dr. Helga Lukoschat | Uta Kletzing
EAF | Europaische Akademie fur Frauen in Politik und Wirtschaft e.V.

Zusammenfassung

Die EAF Berlin begrut das ,Gesetz fur die gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und
Mannern in Flhrungspositionen® in Bezug auf die Regelungen fiir die Privatwirtschaft als
einen ersten und uberfalligen Schritt.

Bezlglich der Novellierung des Bundesgremienbesetzungsgesetzes (BGremBG) und des
Bundesgleichstellungsgesetzes (BGleiG) sehen wir deutlichen Verbesserungsbedarf. Fir
den offentlichen Dienst liegen mit dem Bericht ,Gleichstellung in der Bundesverwaltung —
Erfahrungs- und Gremienbericht 2010“ u.E. zutreffende Analysen und zentrale
Empfehlungen vor. Diese werden u.E. zu wenig aufgegriffen, um die Licke zwischen
gesetzlichen Vorgaben und Gleichstellungspraxis zu schliel3en.

Fur die Privatwirtschaft wie flr den offentlichen Dienst gilt: Um das Ziel — mehr Frauen in
Fuhrungspositionen - zu erreichen, ist ein umfassender Wandel der Unternehmens- und
Organisationskultur notwendig. Erfolgsfaktoren sind neben der Verankerung auf der
strategischen Agenda und dem Commitment der Leitung die Einbeziehung zentraler
betrieblicher Handlungsfelder sowie die Entwicklung zeitgeméalRer Karrierewege fir Frauen
und Manner. Eine zentrale Erkenntnis aus der praktischen Beratungs- und
Forschungstéatigkeit der EAF Berlin ist: Wer mehr Frauen in Flhrungspositionen will, muss
Méannern mehr Spielrdume bei der Vereinbarkeit einrdumen und fir beide Geschlechter
Uberkommene Rollenmuster und typische Berufsbilder aufbrechen.

Zu den Regelungen fir die Privatwirtschaft:

» Die 30-Prozent-Quote fir die Aufsichtsrdte von bdérsennotierten und voll
mitbestimmungspflichtigen Unternehmen ist ein wichtiges Signal. Die betroffenen
Unternehmen haben aufgrund ihrer GroBe und Wirtschaftskraft eine besondere
gesellschaftliche Verantwortung und eine besondere Verpflichtung, sich glaubwurdig far
die Chancengleichheit von Frauen und Mannern einzusetzen und diese nachhaltig zu
sichern.

» Die Verpflichtung zu flexiblen Zielvorgaben, denen bdrsennotierte  und
mitbestimmungspflichtige Unternehmen unterliegen, ist ebenfalls zu begruf3en, da sie der
Heterogenitat der Branchen, GrofRen, Rechtformen und Dbetriebsindividuellen
Ausgangslagen besser gerecht wird als feste Vorgaben. Wesentlich wird sein, ob die

EAF Berlin | Européische Akademie fir Frauen in Politik und Wirtschaft e.V.
Schumannstr. 5| 10117 Berlin | Fon: +49 (0)30-30 87 760-0 | info@eaf-berlin.de | www.eaf-berlin.de
Grundungsprasidentin: Prof. Dr. Barbara Schaeffer-Hegel | Vorstand: Dr. Helga Lukoschat (Vorsitzende), Renate Lohmann, Kathrin Mahler Walther
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avisierten  Transparenz- und  Ver0ffentlichungspflichten  den  gewtlinschten
Kontrollmechanismus entfalten werden.

» Die Umsetzung des Gesetzes ist im Prozess zu begleiten und sorgfaltig zu evaluieren.
Dies ist auch die Voraussetzung daflr, das Gesetz weiter zu entwickeln und ggf. in
einem zweiten Schritt verbindlichere Zielgrdf3en und Vorgaben einzufihren.

Zur Novellierung des BGremBG:

» Positiv ist, dass mit dem Ziel der paritatischen Besetzung eine klare Zielbestimmung
vorgegeben und dass das wirkungslose Verfahren der Doppelentsendungen aufgegeben
wurde. Die Differenzierung in Aufsichtsgremien und ,wesentliche Gremien® ist
nachvollziehbar. Zu kritisieren ist jedoch, dass es bei den wesentlichen Gremien
lediglich bei einer Hinwirkungspflicht geblieben ist und weder klare Ziel- noch
Berichtsvorgaben gemacht werden.

» Die Gremienbesetzungspraxis benétigt keine komplizierten Verfahrensregeln, aber ganz
ohne Verfahrenshinweise sind Veranderungen in der Gremienbesetzung kaum zu
erwarten. Vielfach fehlt es den Akteurinnen und Akteuren am Bewusstsein wie an der
Kompetenz, um eingespielte Routinen zu verlassen und die vorhandenen
Handlungsspielrdume besser zu nutzen.

» Als flankierende Malnahmen empfehlen wir daher die Erstellung von praktischen
Arbeitshilfen und ein entsprechendes Fortbildungsangebot. Neben quantitativen
Auswertungen empfehlen wir auch qualitative Analysen der gegenwartigen
Gremienbesetzungspraxis.

Die Gesetzesnovellierung ist insgesamt zu wenig ambitioniert. Nach den 20jahrigen
Erfahrungen mit dem BGremBG steht zu beflrchten, dass in den ,wesentlichen Gremien®
der Frauenanteil bei ca. 30 Prozent stagnieren wird. Dies ist aber keine paritatische
Besetzung. Gerade hier muss der offentliche Dienst seine Vorbildrolle besser wahrnehmen.

Zur Novellierung des BGleiG:

Die Unterreprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen gilt auch fur den o6ffentlichen
Dienst, und es besteht eindeutig Handlungsbedarf. Der Erfahrungsbericht 2010 macht fur die
Defizite vor allem die unzureichende Umsetzung des Gesetzes verantwortlich.

Kritische Punkte sind die Zusammenarbeit der Akteure und Akteurinnen, insbesondere
zwischen der Leitungsebene und der Gleichstellungsbeauftragten, die mangelnde Effektivitéat
der Gleichstellungsplane und die geringe Inanspruchnahme der Vereinbarkeitsangebote von
Méannern und in Leitungspositionen. Zwar bestehen zahlreiche Modelle zu
Arbeitszeitreduktion und flexibler Arbeitsorganisation, diese werden aber in der Praxis zu
wenig, und wenn, dann Uberwiegend von Frauen ohne Leitungsfunktion, genutzt.

Zur Geschlechteransprache:
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Wir begrif3en das grundsatzliche Anliegen der Novellierung, Gleichstellungspolitik weiter zu
entwickeln und Manner als Betroffene wie auch als Akteure starker einzubeziehen. Auch aus
den Erfahrungen der EAF Berlin benotigen wir hier einen qualitativen Sprung.

Jedoch bietet die Ausgestaltung des Anliegens in der Novellierung Anlass zu kritischer
Hinterfragung. Kern ist, dass kinftig auch Méanner in den Bereichen bevorzugt eingestellt und
beférdert werden sollen, in denen sie unterrepréasentiert sind.

Die Geschlechteransprache wird damit in eine Gesetzeslogik eingebaut, die auf anderen
Pramissen beruht: der Beseitigung bestehender Benachteiligung eines Geschlechts
aufgrund struktureller Diskriminierung. Dies fuhrt sowohl zu juristischen Problemen als auch
zu praktischen Schwierigkeiten. Zudem wird der in Anspruch genommene
Paradigmenwechsel nicht mit neuen personellen Ressourcen hinterlegt und am Ende auch
nicht konsequent genug umgesetzt.

Das Konzept der ,Geschlechteransprache” in seiner jetzigen Form ist nicht zielfiihrend, weil

mit ihm zahlreiche juristische Probleme und praktische Schwierigkeiten verbunden sind. Wir

pladieren daher dafur, der Novellierung eine Prifung vorauszuschalten mit u.a. folgenden

Fragestellungen:

» Welche Ursachen hat die Unterreprasentanz von Méannern im offentlichen Dienst, und
welche Malinahmen sind folglich zielfihrend, diese abzubauen?

» Wie soll in der alltaglichen Umsetzungspraxis die Beseitigung der Unterreprasentanz von
Frauen in Flhrungspositionen gegentber der Beseitigung der Unterreprasentanz von
Méannern gewichtet sein?

» Was bedeutet dies fir das Amt der Gleichstellungsbeauftragten (Anforderungsprofil bzw.
notwendige Kompetenzen, Ausstattung, Wahlrecht etc.)?

Sollte aufgrund des zeitlichen Rahmens eine diesbeziigliche Prifung der Novellierung nicht
moglich sein, so empfehlen wir einen Verzicht auf die ,Geschlechteransprache” zum jetzigen
Zeitpunkt und eine fundierte Ausarbeitung und Aufnahme in die nachste Novellierung.
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l. Einleitung

Vor dem Hintergrund
» der hartnackigen Unterreprasentanz von Frauen in Fuhrungspositionen in Wirtschaft
und Gesellschaft und angesichts der Notwendigkeit, die Potenziale und
Kompetenzen von Frauen auch und gerade in Fuhrungspositionen besser zu nutzen,
» der seit Jahren intensiv geflhrten Debatte, Frauen im Erwerbsleben die gleichen
Chancen zu ermdéglichen und eine bessere Vereinbarkeit von beruflicher Karriere mit
Familie zu erreichen
» und nicht zuletzt vor dem Hintergrund von Artikel 3 Abs. 2 Grundgesetz und dem
Auftrag, bestehende Benachteiligungen wegen des Geschlechts abzubauen
ist das ,Gesetz flr die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an
Fuhrungspositionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst” in Bezug auf die
Privatwirtschaft ein wichtiger und tberfalliger Schritt.

Auf Grundlage umfangreicher praktischer Erfahrungen in Unternehmen wie auch in
Verwaltungen, Hochschulen und anderen éffentlichen Einrichtungen sieht die EAF Berlin® vor
allem folgende Erfolgsfaktoren fur die Erreichung des Ziels mehr Frauen in
Fuhrungspositionen. Diese gelten sowohl fur die Privatwirtschaft als auch fir den 6éffentlichen
Dienst.

1. Der Prozess muss top-down von der obersten Flhrungsebene gewollt, gesteuert und
auf der strategischen Agenda verankert werden. Einzelne Malhahmen der
Frauenforderung bleiben zwar sinnvoll und notwendig, aber entfalten alleine nicht die
nétige Dynamik, um den erforderlichen Wandel der Unternehmens- oder
Organisationkultur zu erreichen.

2. Neben der strategischen Verankerung sind zentrale betriebliche und organisatorische
Handlungsfelder entscheidend: von der Gewinnung von weiblichen
Fuhrungs(nachwuchs)kréften, tber die Gestaltung der Bewerbungs-, Beférderungs- bzw.
Aufstiegsprozesse bis hin zur Vergitung. Ein zentraler Faktor ist hier, welche finanziellen
und personellen Kapazitaten fur die Umsetzung zur Verfiigung gestellt werden.

3. SchlieBlich ist die Vereinbarkeit von beruflicher Karriere mit Familie ein zentrales Feld:
Hier wird entscheidend, in welchem Umfang es gelingt, Méanner starker einzubeziehen
und als Zielgruppe zu adressieren. Eine der zentralen Erkenntnisse aus der Beratungs-
und Forschungstatigkeit der EAF ist: Wer mehr Frauen in Fihrungspositionen will, muss

! Die EAF Berlin setzt sich als gemeinniitzige und unabhangige Beratungs-, Forschungs- und

Bildungseinrichtung seit fast zwei Jahrzehnten fiir mehr Frauen in Fuhrungspositionen, fir die
Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Frauen und Manner sowie flr die
Forderung von Chancengleichheit und Vielfalt ein. Die zusammen mit der Technischen Universitéat
gegrindete Tochtergesellschaft der EAF Berlin, die Femtec. GmbH, férdert in einem bundesweiten
Kooperationsverbund aus namhaften Technologieunternehmen und flhrenden Technischen
Universitaten die beruflichen Ein- und Aufstiegschancen von Frauen in den Ingenieur- und
Naturwissenschaften.

4
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Méannern mehr Spielrdume in ihren Rollen und in ihrer Verantwortung bei der
Vereinbarkeit ertffnen.

Im Folgenden werden wir in unserer Stellungnahme nur kurz auf die Regelungen in der
Privatwirtschaft eingehen und uns vor allem auf die Novellierung des
Bundesgremienbesetzungsgesetzes (BGremBG) und des Bundesgleichstellungsgesetzes
(BGleiG) konzentrieren.

Wir haben die Gesetzesnovelle vor allem unter dem Aspekt analysiert: Inwieweit greift sie die
Empfehlungen des Berichts ,,Gleichstellung in der Bundesverwaltung - Erfahrungs- und
Gremienbericht 2010“? sinnvollerweise auf, wo bleibt sie dahinter zuriick? Wo ist die
Novellierung kritisch zu befragen bzw. zu revidieren? Unsere Empfehlungen betreffen
dariber hinaus auch flankierende MaRnahmen zur Umsetzung der beiden Gesetze.

Aufgrund der zu Recht reklamierten Vorbildfunktion kénnen und sollten die gesetzlichen
Regelungen zur Forderung der gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und Mannern in
Fuhrungspositionen im offentlichen Dienst durchaus Uber den fir die Privatwirtschaft
vorgesehenen Standard hinausgehen. Das BGleiG und das BGremBG haben eine 20jahrige
Geschichte, es liegen umfangreiche Berichte und Empfehlungen. Auch lassen sich
Rahmenbedingungen und Funktionslogiken von Verwaltungen und Behdrden einerseits und
von Unternehmen andererseits nicht umstandslos in eins setzen. Das BGleiG umfasst
zudem und zu Recht deutlich mehr Regelungsbereiche (u.a. bei Angeboten fiir die bessere
Vereinbarkeit von Beruf und Familie). Die im Gesetz und in seiner Begriindung ins Feld
gefuhrte Parallelitdt der beiden Bereiche ist daher nicht immer nachvollziehbar.

Il. Geschlechter-Quote und Zielvorgaben fir die Privatwirtschaft

Der Wandel der Unternehmens- und Organisationskulturen kann fir die Privatwirtschaft
sicherlich nicht im Einzelnen verordnet werden, aber das Gesetz kann und muss die
Weichen dafiir stellen, dass dieser Wandel mdglich wird.

Im Bereich der Privatwirtschaft setzt die Geschlechterquote von mindestens 30 Prozent
fur Aufsichtsrate von borsennotierten und voll mitbestimmungspflichtigen Unternehmen ein
wichtiges und Uberfélliges Signal: Die betroffenen Unternehmen haben aufgrund ihrer Gréf3e
und Wirtschaftskraft und damit auch ihrer gesellschaftlichen Verantwortung eine besondere
Verpflichtung, sich glaubwirdig fur die Chancengleichheit von Frauen und Mannern
einzusetzen und diese nachhaltig herzustellen.

Die Verpflchtung zu flexiblen  Zielvorgaben, denen bdrsennotierte  oder
mitbestimmungspflichtige Unternehmen unterliegen, ist ebenfalls zu begrifRen. Sie werden

? Die Bundesregierung hat gegeniiber dem Bundestag eine gesetzlich vorgeschriebene Berichtspflicht
zur Umsetzung der Gesetze BGleiG und BGremBG, der sie fir den Berichtszeitraum 2004 bzw. 2005
bis 2009 mit externer wissenschaftlicher Unterstitzung der Hertie School of Governance
nachgekommen ist. Im Folgenden wird der Bericht jeweils abgekulrzt als ,Erfahrungsbericht 2010“
oder ,Gremienbericht 2010“ bezeichnet, je nach Bezugnahme auf das BGleiG oder das BGremBG.
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der Heterogenitat der GrofRen, Branchen und unterschiedlichen Ausgangslagen in den
Unternehmen besser gerecht als einheitliche Vorgaben. Die Erfahrungen der EAF Berlin in
der Beratung von Unternehmen, die sich auf freiwilliger Basis Ziele fur mehr Frauen in
Fuhrungspositionen gesetzt haben, zeigen im wesentlichen zwei Grinde auf, warum Ziele
oft wenig ambitioniert ausfallen: entweder, weil es aufgrund der betriebsindividuellen
Situation tatsachlich nur sehr schwer maglich ist, in kurzer Zeit Fortschritte zu erzielen. Oder
aber die Unternehmensfihrung und haufig auch die Beschéaftigten messen dem Ziel — mehr
Frauen in FUhrungspositionen — letztlich doch nicht die notwendige Bedeutung zu. Dann fehlt
es sowohl an einem strategischen Konzept als auch an konkreten Malinahmen und
personellen Ressourcen sowie an der notwendigen Akzeptanz.

Im ersten Fall bieten die flexiblen Vorgaben den u.E. notwendigen Spielraum fir die
Unternehmen. Im zweiten Fall, wo Unternehmensfiihrungen die gesetzlichen Vorgaben aus
welchen Griinden auch immer ablehnen, wird es vor allem darauf ankommen, ob die
avisierten Transparenz- und Veroffentlichungspflichten den gewiinschten
Kontrollmechanismus - nach dem Motto blame and shame - entfalten werden.

Ein wichtiger Punkt wird sein, in welcher Weise die Unternehmen die Vorgabe, die beiden
Fuhrungsebenen unterhalb des Vorstandes/der Geschéftsfiihrung in die Zielsetzung
einzubeziehen, auslegen und umsetzen werden. Auch wenn in einigen Kommentaren die
Prazisierung dieser Vorgabe gefordert wird, erscheint es uns angesichts der
Unterschiedlichkeit und Komplexitat der betrieblichen Situationen sinnvoller, bei dieser
allgemeinen Vorgabe zu bleiben. Entscheidend ist hier vielmehr, auf Seiten des
Gesetzgebers klarzustellen, dass es um die Integration von Frauen in zentrale
Entscheidungsebenen geht, und dass der Mal3stab Entscheidungskompetenz Vorrang zum
Beispiel vor Titeln oder handelsrechtlichen Vollmachten hat.

Wir empfehlen vor allem sicherzustellen, dass die federfiihrenden Ressorts die Umsetzung
des Gesetzes im Prozess begleiten und sorgfaltig evaluieren. Dies ist auch die
Voraussetzung dafiir, das Gesetz weiter zu entwickeln und ggf. in einem zweiten Schritt
verbindlichere Vorgaben und Zielgré3en einzufihren.

Il. Das Bundesgremienbesetzungsgesetz (BGremBG)

Das BGremBG gilt als eines der Gesetze, das am wenigsten bekannt und dessen
Umsetzung entsprechend ungeniigend ist. So lag der Frauenanteil laut einer vom BMFSFJ
in Auftrag gegebenen Untersuchung® 2013 bei durchschnittlich 26 Prozent.
Geschlechterparitat herrschte nur bei 18 Prozent aller gemeldeten Gremien. Auch lag der
Anteil von Gremien ohne Frauen bei immerhin noch 9 Prozent.

® Kienbaum 2014: Frauen-Macht-Regierung 1l — Eine Studie Uber den Anteil von Frauen in

Fuhrungspositionen der Bundesregierung 2014, download:
http://www.kienbaum.de/Portaldata/1/Resources/downloads/servicespalte/Studie FRAUEN-MACHT-
REGIERUNG_II.pdf
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Der Gremienbericht 2010 mahnte deutlichen Handlungsbedarf sowohl zur Verbesserung
der der gesetzlichen Grundlagen als auch ihrer Umsetzung an.

Der vorliegende Entwurf des BGremBG formuliert neu als Gesetzesziel in 81 die
Lparitatische Besetzung von Gremien, soweit der Bund Mitglieder fir diese bestimmen kann*.
Das sich als wirkungslos erwiesene Verfahren der Doppelentsendungen wird zugunsten
einer klaren Zielvorgabe aufgegeben. Es wird zudem zwischen Aufsichtsgremien, die vor
allem Unternehmen mit Bundesbeteiligung betreffen, und sogenannten ,wesentlichen
Gremien® differenziert. Fur die Aufsichtsgremien wird eine Zielvorgabe von 30 Prozent (50
Prozent ab 2018) festgelegt, die ab drei durch den Bund zu besetzenden Sitzen gelten soll.

Im Unterschied zu den Regelungen fir die Aufsichtsrate in der Privatwirtschaft (Politik des
Jleeren Stuhls®) ist als Kontrollmdglichkeit bzw. Druckmittel zur Gesetzesbefolgung fur die
Aufsichtsgremien — nicht fir die ,wesentlichen Gremien“ - vorgesehen, dem BMFSFJ
Abweichungen von der Zielvorgabe unverziglich mitzuteilen und zu begriinden.

Kritisch ist zu sehen, dass es bei den sogenannten wesentlichen Gremien — deren
Definition bewusst bei den Ressorts liegen soll - bei der schwachen Formulierung geblieben
ist, auf die paritatische Vertretung von Frauen und Mannern lediglich hinzuwirken. Es ist
nicht nachvollziehbar, warum fir die ,wesentlichen Gremien“ nicht die gleichen klaren
Zielvorgaben und Berichts- und Begrindungspflichten gelten sollen wie fir die
Aufsichtsgremien. Die gleichberechtigte Vertretung von Frauen ist angesichts der
konstatierten  wichtigen  gesellschafts-,  forschungs- oder  wirtschaftspolitischen
Fragestellungen, die in den Gremien behandelt werden, dringend erforderlich, um die
Potenziale und Kompetenzen von Frauen einzubringen und ihnen die gleichen Chancen wie
Mannern zu geben, gesellschaftliche Entwicklungen zu gestalten.

Die Gesetzesnovelle ist insgesamt zu wenig ambitioniert. Nach den Erfahrungen der letzten
20 Jahre mit dem BGremBG steht zu befilirchten, dass die Frauenanteile in den
L-wesentlichen Gremien®, wenn Uberhaupt, auf einem 30-Prozent-Niveau stagnieren werden.
Dies ist aber keine paritatische Vertretung, gerade hier misste der Bund seiner Vorbild- und
Vorreiterrolle besser gerecht werden und kann und sollte Uber die Vorgaben fir die
Privatwirtschaft hinausgehen.

Die vorgesehenen Statistik-, Verotffentlichungs- und Berichtspflichten sind grundsatzlich zu
begriRen. Ob sie allerdings zu den im Gremienbericht 2010 empfohlenen ,effektiven
Kontrolimechanismen® (S. 152) filhren werden, steht und fallt damit, inwieweit die dann
offentlich verfugbaren Daten im Sinne eines Controlling fiir eine Nachsteuerung verwendet
werden.

SchlieBlich ist noch festzuhalten, dass das Gesetz in Bezug auf die Besetzungsverfahren
und die zustandigen Akteure und Akteurinnen zu wenige Aussagen trifft.

Der Gremienbericht 2010 stellt fest, dass ,Kenntnisse der Entscheiderinnen und Entscheider
Uber die Inhalte, Verfahren des Gesetzes und seine Einhaltung im alltdglichen
Verwaltungshandeln (...) nicht immer gegeben ist* (S. 146). Weder 2001 noch im jetzigen

-
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Entwurf erfolgt eine Benennung der fur die Umsetzung zusténdigen Akteure und
Akteurinnen, was im Gremienbericht 2010 angemahnt wird und im vorliegenden
Gesetzesentwurf erganzt werden sollte.

Die gegenwartigen Ablaufe der Gremienbesetzungsverfahren fasst der Gremienbericht 2010
folgendermalRen zusammen: ,Die gesamte Gremienbesetzung ist stark informell, kaum
transparent und daher ist die Steuerung dieses Bereiches besonders anspruchsvoll* (S.
147).

Die Gremienbesetzungspraxis bendtigt keine komplizierten Verfahrensregelungen, aber
sie darf hinsichtlich der Festlegung zustéandiger Akteure und Akteurinnen sowie der Definition
zielfihrender Ablaufe auch nicht sich selbst Uberlassen werden. Es ist zu vermuten, dass es
offene und verdeckte geschlechterbezogenen Benachteiligungsstrukturen gibt; vielfach fehlt
es am Bewusstsein wie an der Kompetenz, eingespielte Routinen zu verlassen und sich zum
Beispiel rechtzeitig und gezielt auf die Suche nach geeigneten Kandidatinnen zu begeben.
Der gegenwartigen Praxis sollte daher gezielt entgegengesteuert, und Handlungsspielraume
fir mehr Gleichstellung sollten ausgelotet werden.

Dies gilt insbesondere flr die funktionsgebundene Gremienbesetzung. Der Gremienbericht
2010 zeigt auf, dass die Funktionsgebundenheit zwar ,fachlich durchaus sinnvoll ist“. Jedoch
verweist er auch darauf, dass die Funktionsgebundenheit ,rechtlich nicht immer
vorgeschrieben und nicht immer fachlich erforderlich ist® und hier deutlich mehr Spielrdume
existieren (S. 133).

Als flankierende MaRRnahmen sollten daher u.a. die Erstellung ein Leitfaden oder andere
praktische Arbeitshilfen fir eine paritatische Gremienbesetzung entwickelt sowie
verpflichtende Fortbildungen fir die zentralen Akteure und Akteurinnen angeboten und
wahrgenommen werden.

Um die Gremienbesetzung im Sinne des Gesetzesziels zu verbessern, ist aber auch eine
qualitative Analyse der gegenwartigen Praxis noétig. In der dem Bundestag zukiinftig
vorzulegenden ,Zusammenstellung und Auswertung der Gremienbesetzungen® (§7 Abs. 1)
kénnten z.B. anhand guter und schlechter Beispiele die Erfolgsfaktoren bzw. Hirden
identifiziert und zielfiihrende Ablaufe fir eine geschlechterparitatische Besetzungspraxis
aufgezeigt werden.

V. Das Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG)

Der Zugang zum offentlichen Dienst flr Frauen, insbesondere im héheren und gehobenen
Dienst, hat sich seit der Einfihrung des Frauenférdergesetzes 1994 zwar verbessert, jedoch
schlagen sich die hoheren Anteile von Frauen an der Gesamtbeschéaftigung nicht
gleichermal3en in den Leitungsfunktionen nieder. Auch die Teilhabe von Frauen an
Verbeamtungen und an den hoheren Besoldungs- und Entgeltgruppen der jeweiligen
Laufbahngruppen bleibt unbefriedigend (Erfahrungsbericht, S. 106f.).
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Der Erfahrungsbericht macht dafur weniger die gesetzlichen Grundlagen als vor allem die
unzureichende Umsetzung des Gesetzes verantwortlich und empfiehlt, ,die Verbindlichkeit
von Zielen und Instrumenten in den Behdrden zu starken und das Problembewusstsein zu
erhdhen“ (S. 110). Die Empfehlungen des Berichtes mit besonderer Relevanz fur die
Bewertung der Gesetzesnovellierung umfassen folgende Handlungsfelder:

= Steuerungsmoglichkeiten durch verbesserte Informationen/Berichte

= Zusammenarbeit der Akteurinnen und Akteure

= Effektivitdt von Gleichstellungsplanen

= Vereinbarkeit fir Manner und in Leitungsfunktionen.

1. Steuerungsmoéglichkeiten durch verbesserte Informationen/Berichte

Die Empfehlungen des Erfahrungsberichts, die Gleichstellungsstatistik der Dienststellen zu
vereinfachen, transparenter zu machen und damit die Kontroll- und Steuerungsmdoglichkeiten
zu verbessern, wurden weitgehend aufgegriffen. Hier ist vor allem die Verpflichtung zu
nennen, jahrlich aus Kernindikatoren einen Gleichstellungsindex der obersten
Bundesbehorden zu erstellen und zu veréffentlichen. Der Index soll Gber den Mechanismus
des blame and shame den Wettbewerb zwischen den Bundesbehérden in Bezug auf die
Erreichung der Gesetzesziele beférdern.

Um die intendierte Wirkung zu erreichen, sollte allerdings auch verankert werden, dass die
Informationen, die nun hinsichtlich der Umsetzung der Gesetzesziele zuganglicher werden,
tatsachlich zur Steuerung verwendet werden (Gleichstellungsindex der obersten
Bundesbehorden, Gleichstellungsstatistiken und Berichtspflichten aller Dienststellen etc.).
Dem BMFSFJ sollte als federfihrendem Ministerium eine verbindlichere Monitoring- und
Steuerungsaufgabe als bisher zukommen, verbunden mit Informations- und
Wissensvermittlung nach innen und auf3en. Daflr bedarf es einer gesetzlichen Verankerung
und entsprechender Ressourcen.

2. Verpflichtung und Aktivierung der Akteurinnen und Akteure

Weder die FUhrungskrafte noch die Personalverwaltungen kommen ihrer im Gesetz
verankerten Gleichstellungsaufgabe zurzeit ausreichend nach, wie der Erfahrungsbericht
feststellt: ,Gleichstellung werde Uberwiegend nicht als Teil der Fihrungsaufgabe und
Kernelement einer modernen Personalpolitik erkannt® (S. 109).

Die wirkungsvollere Umsetzung des BGleiG kann nur gelingen, wenn insbesondere die
Dienstellenleitungen die Unterstitzung gleichstellungspolitischer Ziele klar kommunizieren
und vorleben. Sie mussen im Sinne des 0.g9. Erfolgsfaktors ,,top-down“ die Umsetzung des
BGleiG aktiv steuern und begleiten sowie die Erarbeitung der notwendigen fachlichen
Grundlagen durch Personalverwaltung und Gleichstellungsbeauftragte unterstitzen.

Ferner sollte die Personalverwaltung neben der Dienststellenleitung und den Beschéftigten
mit Vorgesetzen- und Leitungsfunktionen in 84 als zustandig fur die Erreichung der
Gesetzesziele benannt werden.
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Als ein Schritt in die richtige Richtung ist der neue §30 ,Zusammenarbeit und Information® (S.
24) zu sehen, in dem die Dienststellenleitung zu einer ,engen Zusammenarbeit® mit der
Gleichstellungsbeauftragten verpflichtet wird. Allerdings sollte dieser Artikel durch konkrete
MaRnahmen flankiert werden.

Erfolgreiche Gleichstellungspolitik ist mit einer Veradnderung der Verwaltungskultur
verbunden und eine anspruchsvolle Aufgabe, die hohe Anforderungen an die fachlichen wie
personalen Kompetenzen der beteiligten Akteure und Akteurinnen stellt. Analog zur
Fortbildungsverpflichtung fur Gleichstellungsbeauftragte (825 Abs. 2, Punkt 4) sollten
auch die Beschaftigten mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben und die
Personalverwaltung Fortbildungsangebote zum BGleiG wahrnehmen missen (nicht wie
bisher §10 Abs. 4 ,sollen®).

Zugleich sollte in den Dienststellen das Fortbildungsangebot ausgebaut und regelmaRig
Fortbildungen, z.B. zu diskriminierungsfreier Personalbeurteilung und -auswahl, zu
vereinbarkeitsfreundlicher  Arbeitsorganisation, zu Gleichstellungsplanen sowie zur
Verbindung von Gleichstellung und Personalentwicklung angeboten werden. Die
Fortbildungsangebote sind sowohl als Unterstiitzungsangebot fiir die zentralen Akteure und
Akteurinnen als auch als Instrument der Qualitatssicherung zu verstehen.

Um dem BGIleiG zu grol3erer Durchsetzungskraft zu verhelfen, sollten Flhrungskrafte in der
dienstlichen Beurteilung auch dahingehend bewertet werden, wie sie im Rahmen ihrer
Mdglichkeiten die Gleichstellung von Frauen und Mannern und die Vereinbarkeit fir Frauen
und Manner fordern (siehe dazu das Beispiel des Bundesministeriums fir Verteidigung;
Erfahrungsbericht 2010, S. 88f.). In die Auswahl von Fihrungskraften ist die entsprechende
Gleichstellungs-Kompetenz in das Anforderungsprofil aufzunehmen.

3. Entwicklung von Gleichstellungsplanen hin zu verbindlichen Planungs-,
Steuerungs- und Kontrollinstrumenten

Gleichstellungsplane sind als das zentrale Steuerungsinstrument im BGleiG gedacht. Bisher
kommen sie dieser Funktion nur unzureichend nach: So erstellen Gberhaupt nur 57 Prozent
der Dienststellen einen Gleichstellungsplan; vielfach fehlt es an der geforderten Darstellung
der MalRnahmen, der Ziel- und Zeitvorgaben zur Zielerreichung, und nicht zuletzt erfolgt die
Umsetzung der Gleichstellungsplane nur in 42 Prozent der Falle (Erfahrungsbericht 2010, S.
100ff.). Der Erfahrungsbericht wertet die Defizite bei Erstellung, Aktualisierung und
Umsetzung der Gleichstellungsplane als ,Indiz fur das ungenugende Verstéandnis von
Gleichstellung und der geringen Prioritéat, die Personalverantwortliche und Fuhrungskréfte
dem BGleiG beimessen® (S. 100).

Ziel der Gesetzesnovellierung sollte daher die Steigerung der Verbindlichkeit sein, die im

Kern erreicht werden kann durch:

= das verbindlichere Tatigwerden der Akteure und Akteurinnen sowie

= verbindlichere Konsequenzen, wenn der Gleichstellungsplan nicht entsprechend der
gesetzlichen Vorgaben erfolgt.
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In welcher Weise wird darauf in der Gesetzesnovellierung eingegangen? Positiv ist, dass die
Dienstellenleitungen erstmals zur Umsetzung verpflichtet werden: ,Seine Umsetzung ist
besondere Verpflichtung der Personalverwaltung, der Beschéftigten mit Vorgesetzen- oder
Leitungsaufgaben sowie der Dienststellenleitung® (811 Satz 2). Die Verpflichtung der
genannten Akteure auch zur Erstellung und Aktualisierung des Gleichstellungsplans sollte
durch entsprechende Ergénzung des Satzes expliziert werden.

Auch die neuen Fristen fur Erstellung und Inkrafttreten (812 Abs. 1) erhOhen den
Verbindlichkeitsgrad des Gleichstellungsplans.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist an der Erstellung des Gleichstellungsplans zu beteiligen
(827 Abs. 1, Punkt 5), hier sollte auch die Beteiligung an der Aktualisierung des
Gleichstellungsplans erganzt werden.

Die Aktualisierung des Gleichstellungsplans ist im Vergleich zum BGleiG 2001 im
vorliegenden Entwurf eine unverbindlichere Kann-Regelung. Die Aktualisierung des fir 4
Jahre erstellten Gleichstellungsplans nach 2 Jahren erscheint im Sinne einer starkeren
Verbindlichkeit als notwendig und sollte als Muss-Regelung beibehalten werden.

Die Vorgaben fur die inhaltliche Gestaltung des Gleichstellungsplans waren bereits 2001
umfassend und bleiben es im aktuellen Entwurf, wobei die neue Konkretisierung der
Zielvorgaben flr jeden Bereich und jede Vorgesetzten- und Leitungsebene (813 Abs. 2) eine
Verbesserung darstellt. Allerdings wird dafiir die Mindestanforderung aufgegeben, dass
,mindestens die Halfte der zu besetzenden Personalstellen eines Bereichs, in dem Frauen
unterreprasentiert sind, zur Besetzung durch Frauen vorgesehen® sein muss.

Den Gleichstellungsplan gemafR den gesetzlichen Vorgaben zu erfillen, erfordert nicht nur
Wollen, sondern auch fachliches Kénnen. Die Empfehlungen des Erfahrungsberichts 2010
aufgreifend (S. 118), sollten fir die Erstellung und Umsetzung von Gleichstellungsplanen als
flankierende MaRnahmen gemeinsame Fortbildungen fir Personalverantwortliche,
Fuhrungskrafte und Gleichstellungsbeauftragte durchgefiihrt sowie ein entsprechender
Leitfaden entwickelt werden.

Um die Verbindlichkeit der Gleichstellungplane zu erhdéhen, empfehlen wir, auch hier starker
mit Berichtspflichten zu arbeiten. Dies kénnte u.a. in Form einer regelmafigen Abfrage der
Gleichstellungsplane seitens des BMFSFJ erfolgen. Bisher ist die Vertffentlichung der
Gleichstellungsplane nur im behdrdeninternen Intranet vorgesehen; die Mitteilungspflicht
insbesondere bei Abweichungen von den Zielvorgaben des Gleichstellungsplans — wie
bislang an die héhere Dienststelle (811 Abs. 5) - sollte beibehalten werden.

4. Einbeziehung und Ansprache von Mannern

Das Erfordernis, Gleichstellungspolitik fur den offentlichen Dienst weiter zu entwickeln und
verstarkt Manner als Akteure und Betroffene in den Blick zu nehmen, ist gleichfalls ein
zentrales Ergebnis des Erfahrungsberichts: ,Der Umsetzung des BGleiG wirde ein
umfassendes Verstéandnis von der Bedeutung modernder Gleichstellungspolitik als
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Innovationspolitik fur Frauen und M&anner sehr forderlich sein, nicht selten entstehen aber
weiterhin Blockaden durch Uberkommene Vorstellungen von Gleichstellungspolitik als reine
Frauenforderpolitik® (S. 114).

Die Beratungserfahrungen der EAF Berlin zeigen: Es bleibt wichtig und oftmals unerlasslich,
gezielt Malinahmen zur Forderung von weiblichen Fuhrungsnachwuchskréften anzubieten,
die dem individuellen Empowerment und/oder der Vernetzung von Frauen dienen. Derartige
Angebote, wie z.B. Mentoring, entfalten aber ihr Wirkung am besten dann, wenn sie in eine
Gesamtstrategie eingebettet sind, die auf strukturverdndernde MalRnahmen abzielt, wie z.B.
die Entwicklung zeitgemaler Karrierewege fur Frauen und Manner.

Vor allem beim Thema Vereinbarkeit ist es nach unseren Erfahrungen sinnvoll und
wegweisend, Forderprogramme zur Begleitung der kritischen Phase zu Vorbereitung und
zum Wiedereinstieg nach der Elternzeit an Frauen und an Manner gleichermalRen zu
adressieren. Denn wie zahlreiche Studie zeigen, sind vor allem in den jlngeren
Generationen  Manner zunehmend Betroffene und Blndnispartner zugleich, weil sie
gleichfalls Interesse an flexibleren Aufstiegswegen und an partnerschaftlichen
Familienmodellen haben.

Vor diesem Hintergrund sind die Regelungen im BGleiG, Manner beim Thema Vereinbarkeit
starker zu berucksichtigen, begriRenswert, sollten jedoch noch dezidierter ausfallen.

Anders ist der Fall gelagert, ob das BGleiG die Regelungen, Frauen bei vorliegender
Unterreprasentanz bevorzugt zur Bewerbung aufzufordern, einzustellen und zu beférdern
(87 und 88) sowie im Gleichstellungsplan die Ziel- und Zeitvorgaben sowie MaBnahmen zur
Beseitigung der Unterrepréasentanz fur jeden Bereich (813 Abs. 2, Punkt 1), auch auf Manner
ausdehnen sollte. Darauf kommen wir im Punkt ,Geschlechteransprache® (4.2) nochmals
zuriick.

4.1.  Vereinbarkeit fir Manner und Frauen (auch in Fihrungsfunktionen)

Das BGleiG hat erfolgreich dazu beigetragen, dass heute im Zustandigkeitsbereich des
Bundes zahlreiche Angebote bezuglich flexibler Arbeitszeit-Modelle zur besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Familie existieren.

Der neue Gesetzentwurf erweitert die Vereinbarkeitsmoglichkeiten in zweierlei Hinsicht:

= Mit den durchgangigen Formulierungen ,Vereinbarkeit von Familie, Pflege und
Berufstatigkeit* und ,Familien- oder Pflegeaufgaben® werden Flrsorgeverpflichtungen
differenziert und wird die zuvor im Begriff ,Familie” inbegriffene Pflegetatigkeit expliziert.

= Mit der Erganzung der bisherigen Mal3nahmen (Teilzeit, Telearbeit, Beurlaubung) um das
.,mobile Arbeiten® wird das Spektrum der Vereinbarkeitsmoglichkeiten zeitgemaf
erweitert.

Die Ergebnisse des Erfahrungsberichtes 2010 zeigen jedoch, dass der fortschrittliche
Gesetzestext auf eine Praxis trifft, in der — wie in der Privatwirtschaft - weniger die fehlenden
Angebote das Problem darstellen, sondern vielmehr ihre tatsadchliche Nutzung. Denn nach
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wie vor gehen mit der Nutzung von Vereinbarkeitsmafinahmen (am besten nachgewiesen ist
dies fur Teilzeitbeschéaftigung) Benachteiligungsrisiken einher. Die Chancen zur Beférderung
und Hohergruppierung von Teilzeitbeschéaftigten waren Stand 2009 nur halb so hoch wie bei
Vollzeitbeschéftigten (S. 72). Das Benachteiligungsverbot nach 8§15 wird also regelméaRig
unterlaufen. Von allen Teilzeitbeschaftigten waren aber 2009 nur 13 Prozent Manner, so
dass uberwiegend Frauen von der ,Teilzeitfalle* betroffen waren und sind (S. 113). Der
Méanneranteil unter den Beschéftigten in Elternzeit im oOffentlichen Dienst steigt stetig, liegt
jedoch mit 18 Prozent unverandert deutlich unter dem von Frauen®.

Zudem wurden nur 4 Prozent der Leitungsfunktionen der Bundesverwaltung in Teilzeit
ausgeubt (S. 113).

Zwar wird im Abschnitt ,Gleichstellungsplan® des Gesetzes das Vereinbarkeitsthema
spezifisch  fir Manner aufgegriffen: Bei der Festlegung von  zuklnftigen
VereinbarkeitsmaRnahmen soll dargestellt werden ,wie insbesondere Manner motiviert
werden sollen, entsprechende Vereinbarkeitsangebote starker in Anspruch zu nehmen® (§13
Abs. 2, Punkt 2). Der einschlagige Gesetzesabschnitt 4 ,Vereinbarkeit®, aber auch das
BGleiG in seiner Gesamtheit sollten jedoch dahingehend geprift werden, wie die
Verpflichtung zur besonderen Foérderung der Vereinbarkeit fur Manner sowie fir
Beschaftigte in Fiahrungsfunktionen noch nachdriicklicher gestaltet werden kann. Es
ware winschenswert, wenn das Gesetz hier deutlichere Signale setzen und das Ziel
formulieren wirde, Arbeitsorganisation und Arbeitszeiten so zu gestalten, dass die
verschiedenen Modelle jenseits der klassischen Vollzeittatigkeit fur beide Geschlechter
attraktiv werden. Hier geht es vor allem um Modelle wie vollzeitnaher Teilzeit oder um
innovative Angebote zu Job-Sharing, beides explizit auch fur Fliihrungspositionen.

Die Einhaltung der gesetzlichen Vorgaben, berufliche Entwicklungen und Aufstiege von
Beschéaftigten mit und ohne Vereinbarkeitsbedarfen sowie mit unterschiedlichen
Vereinbarkeitssituationen ohne Benachteiligung und im Einklang mit dienstlichen
Erfordernissen zu handhaben, stellt Personalverwaltungen wie Fihrungskrafte offenkundig
vor grol3e Herausforderungen. Die bereits empfohlenen Malnahmen der Unterstiitzung und
Qualitatssicherung, wie Fortbildungen und Informationsmaterialien (Leitfaden, praktische
Arbeitshilfen etc.), kénnen auch hinsichtlich der Vereinbarkeitsfrage dazu beitragen, die
Licke zwischen Gesetz und Praxis zu schlie3en.

Das BGleiG sollte hier die Vorbildfunktion des offentlichen Dienstes sichtbarer und
nachdriicklicher unterstiitzen und darauf hinwirken, das Leitbild des ,vollzeitbeschaftigten,
standig verfugbaren Beschaftigten“ nachhaltig zu veréandern (Erfahrungsbericht, S. 116).
Wenn das gelingt, werden fursorgepflichtige Frauen wie Manner profitieren: Frauen, weil sie

4 Quelle: Personal des offentlichen Dienstes — Fachserie 14 Reihe 6 — 2013, download:
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/FinanzenSteuern/OeffentlicherDienst/Personalo
effentlicherDienst.html
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nicht mehr auf beruflichen Aufstieg und Manner, weil sie nicht mehr auf familiare Flrsorge
verzichten mussen.

4.2. Die Geschlechteransprache im BGleiG

Die Weiterentwicklung von Gleichstellungspolitik im dem Sinne, nicht nur Frauen als
Zielgruppe zu sehen und Manner kunftig starker als Betroffene und Akteure bzw.
Bundnispartner einzubeziehen - so verstehen wir zumindest das Anliegen der
Geschlechteransprache im vorliegenden Gesetzesentwurf - ist u.E. notwendig und
richtungsweisend. Unsere Gesellschaft benétigt mehr Frauen in den politischen,
gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Fihrungspositionen und gleichzeitig mehr Manner in
familiarer Verantwortung und in den Berufen mit pflegerischen und erzieherischen Aufgaben
(den  haufig  schlecht bezahlten ,Care“-Berufen). Die  Uberwindung von
Geschlechterstereotypen und einengenden Rollenbildern fiir Frauen wie fir Manner sowie
das Aufbrechen von typischen Frauen- bzw. Mannerberufen sind zentral fir eine nachhaltig
erfolgreiche Gleichstellungspolitik und damit letztlich auch fir mehr Frauen in
Fuhrungspositionen. Gerade und vor allem der offentliche Dienst hat hier eine wichtige
Vorbildrolle.

Allerdings bietet die Umsetzung dieses Anliegens im Gesetzestext Anlass fur kritische
Hinterfragung. Es wird

= erstens in eine Gesetzeslogik eingebaut, die auf anderen Pramissen aufbaut,

= zweitens mit zu wenigen Ressourcen hinterlegt und

= drittens nicht konsequent genug umgesetzt.

Dies flihrt zu juristischen Problemen und praktischen Schwierigkeiten.

Erstens: 87 und 88 sehen vor, dass die Regelung, Frauen bei Vorliegen der gleichen
Qualifikation bevorzugt einzustellen und zu beférdern, auch fir Méanner gelten soll, wenn
diese in dem entsprechend Bereich unterreprasentiert sind. Hier wird eingewandt, u.a. in der
Stellungnahme des djb, dass diese Regelung durch das GG nicht gedeckt ist, weil dies die
Beseitigung bestehender Nachteile fur ein Geschlecht vorschreibt, die auf struktureller
Diskriminierung beruhen. Die Unterreprasentanz von Mannern in bestimmten Bereichen, z.B.
im einfachen und mittleren Dienst, habe dagegen andere Grinde: Diese bestehen nicht in
einer strukturellen Diskriminierung, sondern darin, dass fir Manner diese Bereiche wegen
der geringen Bezahlung oder niedrigen gesellschaftlichen Reputation nicht attraktiv genug
sind. Hier mulssten andere gesetzgeberische Malinahmen greifen, um diese Bereiche
aufzuwerten und damit fir beide Geschlechter attraktiver zu machen.

Diesem Einwand steht gegenuber, dass das BGleiG in seiner Zielbestimmung in Artikel 1
weiterhin daran festhéalt, dass insbesondere die Benachteiligungen von Frauen zu beseitigen
und kinftige Benachteiligungen zu verhindern sowie strukturelle Benachteiligungen von
Frauen durch deren gezielte Férderung zu beheben sind. Ferner ist in 88 Abs. 4 die
Ausnahmeregelung verankert, dass in einzelnen Bereichen zum Abbau der strukturellen
Diskriminierung von Frauen von der paritatischen Besetzung abgewichen werden kann.
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Hier sollte sorgfaltig geprift werden, ob diese Bestimmungen ausreichen, um das eigentliche
Gesetzesziel zu gewahrleisten. Im BMFSFJ ist es zum Beispiel erfreulicherweise gelungen,
dass bei den Referatsleitungen Uber 50 Prozent Frauen téatig sind. Auf der Ebene
Unterabteilungsleitungen und Abteilungsleitungen sieht es deutlich anders aus. Missen jetzt
bevorzugt Manner als Referatsleitungen eingestellt werden? Wie wird sich die
Ausnahmeregelung des 88 Abs. 4 in der Praxis bewéhren? Moglicherweise muss eher mit
Kaskaden- oder anderen Modellen von Zielvorgaben gearbeitet werden, anstatt die bisherige
Gesetzeslogik fortzuschreiben bzw. umstandslos auf Manner auszudehnen.

Zweitens: Mit den hier vorgeschlagenen Neuregelungen sind zudem weitere Aufgaben und
Anforderungen fiur die Gleichstellungsbeauftragten verbunden, die quantitativ und qualitativ
neu sind. Die Gleichstellungsbeauftragten sind ohnehin mit fachlich wie persénlich
herausfordernden Aufgaben ausgelastet und in sehr unterschiedlichen Rollen tatig (als
Kontrollinstanz, als Promotorin und Impulsgeberin und als Ansprechpartnerin fur Einzelfalle).
Vielfach mussen sie als ,Einzelkdmpferinnen® unterwegs sein und fordern bereits jetzt und
zu Recht mehr Ressourcen fir ihre Arbeit ein (u.a. in Form von Mitarbeiter/innen-Stellen, der
Inanspruchnahme von Rechtsberatungen oder Fortbildungen im Bereich Controlling und
Strategie etc.) Sie hatten kiinftig dafiir zu sorgen, dass auch auf allen Ebenen des einfachen
und mittleren Dienstes Paritat zwischen Frauen und Mannern herrschen muss. Dies ist
vermutlich bereits aus praktischen Griinden schwer zu leisten und wirde ihre Kapazitaten fur
andere Aufgaben weiter einschrénken

Drittens: Wird der Ansatz einer weiterentwickelten Gleichstellungspolitik konsequent weiter
gedacht, stellt sich zudem die Frage, ob kiinftig das Konzept der Gleichstellungsbeauftragten
im offentlichen Dienst — heute liegt das aktive und passive Wahlrecht ausschlief3lich bei den
weiblichen Beschaftigten — nicht gleichfalls verandert bzw. auf Manner ausgedehnt werden
musste.

In einigen, wenigen Unternehmen der Privatwirtschaft, welche die Themen Frauen in
Fuhrungspositionen, Chancengleichheit und Vielfalt sowie die Vereinbarkeitsfrage
ernstnehmen und dafiir die entsprechenden Ressourcen zur Verfligung stellen, wird heute
bereits mit gemischten Teams aus Frauen und Mannern zu den genannten Themen
gearbeitet. Die EAF Berlin steht solchen Lésungen prinzipiell offen gegentber, weil davon
auszugehen ist, dass es die Akzeptanz von Gleichstellungspolitik bei allen Beschéftigten und
damit auch deren Umsetzungschancen erhoht. Solche Ldsungen sollten auch fir den
offentlichen Dienst nicht prinzipiell ausgeschlossen werden, missen jedoch sorgfaltig
durchdacht und vorbereitet sein.

Da mit dem Konzept der ,Geschlechteransprache® weitreichende Konsequenzen verbunden

sind, pladieren wir dafir, der Novellierung eine erneute Priifung vorzuschalten. Diese sollte

folgende Fragestellungen enthalten:

= Wo liegen die konkreten Bedarfe von Mannern und von Frauen, dass Manner in der
Gleichstellungspolitik einbezogen und angesprochen werden?
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= Wie soll Unterreprasentanz von Mannern im o6ffentlichen Dienst des Bundes definiert
werden?

= Welche Ursachen hat Unterreprasentanz von Mannern, und welche MaRnahmen sind
folglich fUr ihre Beseitigung angezeigt?

= Wie soll die Beseitigung der Unterreprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen
gegenuber der Beseitigung der Unterreprasentanz von Mannern in der alltdglichen
Umsetzungspraxis des BGleiG gewichtet sein? Welche gesetzlichen Vorkehrungen sind
zu treffen, damit der Vorrang des Gesetzesziels abgesichert ist?

= Was bedeutet der gesetzliche Auftrag, Unterreprasentanz von Mannern zu beseitigen, fur
die  Akteure und Akteurinnen, insbesondere  fur das Amt  der
Gleichstellungsbeauftragten (Anforderungsprofil bzw. notwendige Qualifikation und
Kompetenzen, Ausstattung, personelle Besetzung bzw. Wahlrecht etc.)? Wie muss diese
quantitativ und qualitativ neue Aufgabe in den Dienststellen verankert werden?

Sollte aufgrund des zeitlichen Rahmens eine diesbeziigliche Prifung der Novellierung nicht
mdglich sein, so empfehlen wir einen Verzicht auf die ,Geschlechteransprache® zum jetzigen
Zeitpunkt und eine fundierte Ausarbeitung und Aufnahme in die nachste Novellierung.
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Senioren, Frauen u. Jugend
Ausschussdrucksache
18(13)43a

Hochschule fiir Wirtschaft und Recht Berlin « Badensche StraRe 52+ 10825 Berlin

Prof. Dr. Friederike Maier
Hochschule fur Wirtschaft und Recht Berlin
Harriet Taylor Mill-Institut fir Okonomie und

Geschlechterforschung

Stellungnahme zum Entwurf eines Gesetzes flur die gleichbe-
rechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Fihrungspositi-

onen in der Privatwirtschaft und im o6ffentlichen Dienst u.a.

am 23. Februar 2015

Sehr geehrte Damen und Herren,
ich mochte mich fur die Einladung ganz herzlich bedanken und freue

mich, Ihnen hier als Okonomin meine Position erlautern zu diirfen.

Am Harriet Taylor Mill-Institut der Hochschule fir Wirtschaft und
Recht Berlin beschéaftigen uns intensiv mit dem Zusammenhang
zwischen 6konomischen Fragen und den Geschlechterverhaltnis-
sen, so wie es auch unsere Namensgeberin Mitte des neunzehnten
Jahrhunderts getan hat. Und auch bei ihren Arbeiten, die weitge-
hend nur unter dem Namen ihres Mannes - John Stuart Mill - be-
kannt sind, ging es um den Zugang der Frauen zu allen Amtern und
beruflichen Positionen, ein Thema, das uns heute ja immer noch be-

schaftigt.

1. Die gesetzliche Quote ist erforderlich, weil...
Die Daten und Fakten zur Situation in den Unternehmen sind ein-
deutig und sie haben sich Uber die letzten zwanzig Jahre nur wenig

verandert: wir haben es in den FUhrungspositionen und insbesonde-
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re in den Aufsichtsraten und Vorstanden der deutschen Wirtschaft
mit einen hochgradig segregierten Arbeitsmarktsegment zu tun:
hochgradig segregiert bedeutet, dass der Anteil der Menschen, die
in der Minderheit sind, weniger als 20 % betragt. Dies nennen wir
vertikale Segregation, d.h. die ungleiche Besetzung von Fuhrungs-
positionen bis hin zu Vorstdanden und Aufsichtsraten. Dieses Phéa-
nomen ist extrem stabil, Uber alle Branchen hinweg, in privaten wie
offentlichen Unternehmen, in Branchen mit hohem, ausgeglichenen
und niedrigen Frauenanteilen, in Dax Unternehmen und mittelstan-
dischen Familienunternehmen, in Handel, Banken und Versicherun-
gen etc.: der Frauenanteil liegt nur in wenigen Fallen Uber 20 %, es
handelt sich also um mannerdominierte Positionen und zudem Posi-
tionen mit erheblicher 6konomischer und politischer Macht, Einfluss
und Prestige.

(Im Anhang dieser Stellungnahme finden Sie dazu eine Tabelle, in
der Daten fur Deutschland und andere européische Lander aufge-
fuhrt sind).

2. qualifizierte und motivierte Frauen in FlUhrungspositio-
nen....

3.
Fur mich als Okonomin haben Arbeitsmarktungleichgewichte immer
zwei Seiten: eine Angebotsseite (die Frauen) und eine Nachfra-
geseite (die Unternehmen): warum sind die Frauenanteile kaum ge-
stiegen, obwohl wir es auf der Angebotsseite, d.h. bei den Frauen
mit erheblichen Veranderungen zu tun haben? Die Bildungsreformen
der 1960er Jahre waren vor allem an diesem Punkt sehr erfolgreich,
es gibt in vielen akademischen Berufen heute eine grol3e Zahl hoch-
qualifizierter Frauen (auch das norwegische Beispiel hat gezeigt,
dass die neuen Aufsichtsratinnen hoher qualifiziert sind als ihre

mannlichen Kollegen), es gibt keinen Grund zu der Annahme, dass
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es unter diesen Frauen weniger kluge, ambitionierte und an einer
Fuhrungsposition Interessierte gibt als unter den Mannern. Auch un-
ter M&nnern wird ja nicht jeder Fihrungskraft oder gar Vorstand oder
Aufsichtsrat. Aus soziologischen Untersuchungen wissen wir, dass
der Zugang zu diesen Positionen auch fir Manner hochgradig selek-
tiv ist und viel z.B. mit familiarem Hintergrund, der Zugehdrigkeit zu
den richtigen Netzwerken, dem sozialen Kapital, zu tun hat, auch bei
Mannern sind "Karrieren auf3er der Reihe" oder Seiteneinstiege sel-
ten. Und dennoch gelingt es auch Frauen, die mit den richtigen
Merkmalen "ausgestattet" sind nicht, in diese Positionen zu kom-
men. Das héngt eindeutig mit der Nachfrageseite zusammen, d.h.
den Unternehmen, den handelnden Akteuren in den Unternehmen,
die daran entweder nicht interessiert sind, oder aber nicht in der La-

ge, diesen Zustand zu &ndern.

4. nur mit freiwilliger Selbstverpflichtung keine Chance er-

halten.

Diese Akteure funktionieren nach Normen und Werten, die wir als
soziale Kategorisierung beschreiben: mannlich dominierte Gruppen
produzieren Zugangs- und Zugehorigkeitsregeln, die Frauen, entwe-
der weil sie abweichendes Verhalten an den Tag legen oder es
ihnen zumindest unterstellt wird, zu AulRenseiterinnen machen - die
Wahrnehmung als die Fremden und Anderen wiederum kann zu
Reibungsverlusten, zu Kommunikationsproblemen, zu Problemen
der Kooperation fuhren. Verbunden mit der Beobachtung, dass
Gruppen oft zur Rekrutierung der Gleichen fihren und Frauen in
diesen homogenen Gruppen als besonders randstandig einerseits
und sichtbar andererseits wahrgenommen werden, wenn sie nur als
Einzelne vertreten sind, fihrt dies dazu, dass auftretende Probleme

oft einseitig den Frauen zugeschrieben werden. Die Sichtbarkeit ein-
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zelner Frauen ist extrem hoch und ihr Handeln wird immer als das
Handeln der gesamten Gruppe bewertet (sog. Token Problem). Wie
viele Manner sind als Vorstands- oder Aufsichtsratsvorsitzende
schon sang- und klanglos gescheitert, ohne dass die Fuhrungskom-
petenz von Mannern im allgemeinen in Frage gestellt wurde, aber
wie viel Aufmerksamkeit und oOffentliche Hame haben die wenigen
Frauen erfahren, denen es gerade in den letzten zwei Jahren &hn-

lich ging?

5. Der 6konomische Erfolg eines Unternehmens...
Unter diesen Umstanden ist es nicht verwunderlich, dass die weni-
gen Studien, die es zu den 6konomischen Folgen gemischter Auf-
sichtsrate und/oder Vorstande gibt, keine eindeutigen Ergebnisse
haben: es ist wenig plausibel, dass die wenigen Frauen dkonomisch
nun erfolgreicher agieren sollten als die reinen Mannerklubs. Um
den Einfluss der gemischten Boards auf die 6konomische Entwick-
lung eines Unternehmens seriés Uberpriufen zu kénnen, bedarf es
zweierlei: erst einmal tatsachlich gemischte Boards (und nicht nur
einzelne Frauen in den Aufsichtsgremien/Vorstanden weniger Un-
ternehmen) und zweitens empirisch saubere Analysen, welche Fak-
toren die 6konomische Entwicklung eines Unternehmen beeinflus-
sen. Hier wird man dann feststellen, dass schon die Definition des-
sen, was 6konomischer Erfolg ist, nicht ganz einfach ist und dass
zudem so viele Faktoren darauf einwirken, dass es methodisch sehr
ausgefeilter Analysen bedarf, um den Einfluss des Boards zu isolie-
ren von all den anderen Faktoren wie: Turbulenzen an den Bdrsen,
generelle oder branchenspezifische Einbriiche in der Nachfrage,
Fehler im Investitionsverhalten etc. Die betriebswirtschaftliche For-
schung ist an diesem Punkt nicht eindeutig: vieles spricht dafir,
dass mehr Heterogenitat der Personen zu gréf3erer Offenheit in sich

rasch &ndernden Markten beitragt — wenn dies denn in der strategi-
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schen Unternehmensfiihrung Uberhaupt zur Kenntnis genommen
wird. Es gibt aber auch Forschung, die zeigt, dass Heterogenitat
auch Widerstande und Konflikte verstarkt — aber diese Berichte ken-
nen Sie ja auch Uber die Vorstande namhafter deutscher Unterneh-

men, in denen alle Handelnden mannlich waren.

Mit einer einfachen deskriptiven Korrelation gesamtwirtschaftlicher
GroRRen kdonnte man beispielsweise zeigen, dass ein hoéherer Frau-
enanteil in Boards, wie in der Tabelle 1 ausgewiesen, fast immer mit
einen hoheren BIP pro Kopf korreliert, dass es davon aber negative
(wie in Deutschland) oder positive (wie in Frankreich) Abweichungen
gibt.

6. wird darunter nicht leiden...
Es ist - aus Sicht der Wirtschaftswissenschaften - also schwierig, in
der heutigen Situation zu sagen, mehr Frauen in Fiuhrungspositio-
nen, in Vorstanden und Aufsichtsraten fuhren in jedem Fall zu bes-
seren Renditen, mehr Gewinnen, einem besseren Arbeitsklima, ver-
andern die Arbeitswelt und die Geschlechterkulturen etc. — aller-
dings: die Forderung nach Gleichstellung, nach Zugang zu allen Po-
sitionen in Wirtschaft und Gesellschaft unabhangig vom Geschlecht
ist aus meiner Sicht auch dann berechtigt, wenn daraus nicht auto-
matisch mehr Profit resultiert - oder will jemand ernsthaft behaupten,
dass Gleichstellung immer nur dann moglich ist, wenn es als "busi-

ness case" wirkt?

7. im Gegenteil: es werden neue und andere Impulse ge-
setzt

Meines Erachtens geht es um den gleichberechtigten Zugang von

Frauen zu allen Positionen in Wirtschaft und Gesellschaft. Die Un-

ternehmen - nicht nur in Deutschland - sind von sich aus offensicht-
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lich nur bedingt in der Lage, diese Anforderung erfiillen zu kénnen.
Deswegen bedarf es verbindlicher Regeln, die durch das Parlament
beschlossen werden mussen - denn es handelt sich um die Realisie-
rung elementarer Prinzipien unserer Demokratie. Diese verbindli-
chen Regeln miussen so definiert sein, dass keine kleinen Minderhei-
ten entstehen, es muss gleich eine kritische Masse erreicht werden.
Da liegt der Gesetzentwurf der Bundesregierung mit einer 30% Quo-
te am unteren Rand dessen, was aufgrund wissenschaftlicher Ana-
lysen vertretbar ist, eine 40% Quote ware mir da schon sehr viel
besser erschienen.

Die 6konomische Entwicklung der Unternehmen kann davon positiv
beeinflusst werden. Ein unternehmerisches Scheitern wegen zu vie-
ler Frauen an Bord ist dagegen noch nicht berichtet worden. Grol3e
Insolvenzfalle wie z.B. Schlecker kdnnen wohl kaum darauf zuriick-
gefuhrt werden, dass es zu viele Frauen in den Entscheidungsgre-
mien gab. Im Gegenteil: mit einer Uberwiegend weiblichen Beleg-

schaft wurden jahrzehntelang erhebliche Gewinne erwirtschaftet!

Parallel zur gesetzlichen Quotenregelung wird es unumganglich
sein, die personalpolitischen Strategien in den Unternehmen zu ver-

andern:

- Gleichstellung und Vielfalt mussen in den Unternehmenszielen
und Leitbildern verankert sein

- es mussen verbindliche Zeitplane mit Verantwortlichkeiten und An-
reizen bzw. Sanktionen festgelegt werden

- die Transparenz bei der Besetzung von Fihrungspositionen, ins-
besondere in Top-Positionen muss erhdht werden

- die Personalentwicklung muss so gestaltet werden, dass Frauen in
die Karriereférderung einbezogen werden, flexiblere Karrieremog-
lichkeiten fir Manner wie Frauen entwickelt werden und Familienar-
beit fir beide Geschlechter als ein positiver Faktor in der Personal-
entwicklung verankert wird
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- die herrschenden Geschlechterstereotype in den Unternehmens-
kulturen mussen aktiv hinterfragt werden und die unterschiedlichen
Lebenswirklichkeiten der Menschen mussen Berucksichtigung fin-
den.

Nichts spricht dagegen, dass dies den Unternehmen - gleich welcher
Branche - nutzen wird, und alles spricht daftir, dass dies ein Beitrag

zu mehr Geschlechtergerechtigkeit sein wird.

Ich betrachte deswegen den vorliegenden Gesetzentwurf als einen
Schritt in einer Reihe notwendiger Veranderungsprozesse — ich
selbst hatte ihn mir etwas radikaler, grundsatzlicher vorgestellt, mit
einer héheren Quote, einen grolReren Geltungsbereich — aber der
Vorschlag ist der Beginn eines Veradnderungsprozesses, der not-

wendig ist.

Seiten insgesamt

7/9

Hochschule fiir
Wirtschaft und Recht Berlin

Berlin School of Economics and Law

Seite 187 von 338



Hochschule fiir
Wirtschaft und Recht Berlin

Berlin School of Economics and Law

Anhang zur Stellungnahme von Prof. Dr. Friederike Maier,
Hochschule fir Wirtschaft und Recht Berlin

Board Members 2014 Europe (listed companies)

Ranked by % women as board members

Number of Companies President Members
Women Men Women Men
Covered | With data

(%) (%) (%) (%)

Iceland 13 13 31 69 45 55
Norway 22 22 9 91 38 62
France 36 36 6 94 32 68
Latvia 29 29 17 83 32 68
Finland 22 22 5 95 29 71
Sweden 27 27 7 93 28 72
The Netherlands 22 22 0 100 25 75
Denmark 18 18 0 100 24 76
Germany 30 30 7 93 24 76
Italy 37 37 5 95 24 76
United Kingdom 50 50 2 98 24 76
Macedonia, the former.. 10 10 30 70 24 76
Belgium 18 18 11 89 22 78
EU-28 614 613 7 93 20 80
Slovenia 20 20 5 95 20 80
All countries 722 721 8 92 20 80
Croatia 25 25 12 88 19 81
Bulgaria 15 15 13 87 18 82
Slovakia 10 10 20 80 18 82
Spain 33 33 9 91 17 83
Lithuania 23 23 4 96 17 83
Austria 20 20 10 90 17 83
Poland 19 19 26 74 15 85
Republic of Serbia 13 13 31 69 15 85
Luxembourg 10 10 0 100 12 88
Hungary 14 14 0 100 12 88
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Ireland 19 19 0 100 11 89
Romania 10 10 20 80 11 89
Greece 23 23 0 100 9 91
Cyprus 20 20 10 90 9 91
Portugal 17 17 0 100 9 91
Turkey 50 50 6 94 9 91
Estonia 16 16 0 100 7 93
Czech Republic 9 9 0 100 4 96
Malta 22 21 0 100 3 97
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EU Database Data collected between 01/10/2014-31/10/2014
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Senioren, Frauen u. Jugend

Ausschussdrucksache

Deutscher Bundestag

Ausschuss f. Familie,

18(13)430

Dr. Barbara Mayer

Stellungnahme fur die Offentliche Anhérung vom 23. Februar 2015 zum Entwurf ei-
nes Gesetzes fur die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Fih-
rungspositionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst

2.1

A.
Einfuhrung

Zur Person

Ich bin Rechtsanwadltin und Partnerin der Kanzlei Friedrich Graf von Westphalen &
Partner. Ich gehdre dem Geschéftsfiihrenden Ausschuss der Arbeitsgemeinschaft
Anwaltinnen im Deutschen Anwaltverein an und habe in dieser Funktion an der
Stellungnahme des DAV zum Referentenentwurf mitgearbeitet. Ich bin auf3erdem
Mitglied des Ausschusses Gesellschaftsrecht der Bundesrechtsanwaltskammer.

Fachlich liegt mein Schwerpunkt im Gesellschaftsrecht; deshalb beschrénke ich
mich auf gesellschaftsrechtliche Uberlegungen zur Frauenquote in der Privatwirt-
schaft.

Die Position des DAV zur Frauenquote im Allgemeinen

Der DAV-Vorstand hat im Februar 2013 den Beschluss gefasst: ,Der Vorstand des
DAV beflrwortet die Einfihrung einer Quotenregelung.” Entscheidend war dabei
die Erkenntnis, dass weder Selbstverpflichtungen der Wirtschaft noch entspre-
chende Regelungen im Corporate Governance Kodex zum gewiinschten Erfolg
gefuihrt haben und sich erst vor dem Druck der drohenden Quote der Frauenanteil
in den Aufsichtsraten erhoht hat.

Uber die Einzelheiten gibt es innerhalb des DAV unterschiedliche Auffassungen.
Diskutiert wird, ob eine Quote von 30 % reicht oder ob die richtige Quote bei 40 %
liegen sollte; und es wird auch unterschiedlich gesehen, ob eine Quote fir den
Aufsichtsrat ausreicht oder ob auch fir den Vorstand grofer Unternehmen eine
feste Quote vorgeschrieben werden sollte. Insgesamt beflrwortet der DAV die im
Regierungsentwurf vorgesehenen Regelungen. Er erwartet, dass ein hdherer
Frauenanteil in den Aufsichtsraten Strahlkraft auf den Vorstand und die weiteren
Fuhrungsebenen im Unternehmen haben wird.
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Der DAV legt Wert darauf, dass die Quotenregelung mit dem Verfassungsrecht
und dem Europarecht im Einklang steht. Deshalb halt es der DAV fir erforderlich,
bei der feste Quote eine Hartefallklausel hinzuzufiigen, die bei wichtigen Griinden
Ausnahmen zulasst. Die Beweislast fur das Vorliegen von Ausnahmetatbestanden
muss bei der Gesellschaft liegen. Es sollte zudem erganzt werden, dass die Quote
eine gleiche Eignung der Bewerber voraussetzt, wobei den Auswabhlkriterien we-
der direkt noch indirekt diskriminierende Wirkung zukommen darf.

Der DAYV ist zudem der Meinung, dass der Anwendungsbereich der Regelungen
nicht sachgerecht abgegrenzt ist. Die Regelung, wonach ZielgréRen fiir eine fle-
xible Frauenquote definiert werden mussen, sollte — unabhéngig von Borsennotie-
rung oder Mitbestimmung — bei allen Unternehmen ab einer bestimmten Arbeit-
nehmerzahl gelten. Die gesellschaftliche Bedeutung eines Unternehmens hangt
sehr viel starker mit der Gréf3e als etwa mit der Bérsennotierung zusammen.

B.
Stellungnahme aus gesellschaftsrechtlicher Sicht

Zielvorgabe

Zunachst zur Verpflichtung, ZielgroRen festzulegen: nicht nur GroRkonzerne, son-
dern auch mittelstandische Unternehmen sind inzwischen oft global aufgestellt.
Sie verflgen Uber Konzerngesellschaften im In- und Ausland und haben haufig ei-
ne Matrix-Organisation. Ob ein bestimmter Bereich innerhalb eines Unternehmens
eine eigene Gesellschaft darstellt oder nur eine unselbstandige Abteilung, ist oft
zuféllig. Deshalb ware es falsch, die Zielgrofien nur am konkreten inlandischen
Unternehmen festzumachen. Richtig ist vielmehr eine konzernweite Betrachtung.
Ob das vom Wortlaut des § 76 Abs. 4 AktG-Entwurf abgedeckt ist, scheint mir
zweifelhaft. Eine Klarstellung zumindest in der Begrindung ware hilfreich.

Angesichts der Tatsache, dass das Nichterreichen der Zielgré3en nicht mit Sank-
tionen belastet ist, halte ich die Regelungen fir rechtlich unproblematisch.
Feste Quote

Dann zur festen Quote fur Aufsichtsrate: Der Regierungsentwurf sieht vor, dass
dem Aufsichtsrat jeweils mindestens 30 % Frauen und Méanner angehéren mis-
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sen. Ich halte die dazu vorliegenden Regelungen fir richtig und gesellschafts-
rechtlich stimmig. Anhand von Beispielen méchte ich das konkret erlautern.

Ausgangspunkt soll eine Aktiengesellschaft mit einem Aufsichts-
rat aus 20 Mitgliedern sein. Heute, im Februar 2015, gehoren
dem Aufsichtsrat 16 Manner und 4 Frauen an. Der Frauenanteil
liegt also bei 20 %. Wenn im Fruhjahr 2016 ein Aufsichtsratsmit-
glied ausscheidet und dafir — von Arbeitnehmern oder Aktiona-
ren - ein Mann gewahlt werden sollte, ist die Wahl nichtig. Der
Mann ist nicht gewahlt. Der Platz bleibt leer, bis eine Frau ge-
wahlt wird.

Die Nichtigkeitsfolge ist ein scharfes Schwert. Ich halte sie jedoch fir sachgerecht
und auch fur rechtlich durchfiihrbar. Eine Berichtspflicht wirde als Konsequenz
nicht ausreichen. Das zeigen die Erfahrungen mit der Selbstverpflichtung der Wirt-
schaft aus dem Jahr 2001. Und das ergibt sich m.E. auch aus den Erfahrungen
mit dem Corporate-Governance-Kodex. Etliche Unternehmen haben kein Problem
damit, offentlich bekanntzugeben, dass sie den Empfehlungen zum Thema Diver-
sity nicht folgen und auch kunftig nicht zu folgen beabsichtigen. Deshalb muss die
Nichteinhaltung der Quote mit spirbaren Sanktionen verbunden sein.

Die Nichtigkeitsfolge ist auch aktienrechtlich konsequent, wenn man die anderen
Nichtigkeitsgrinde in 8 250 AktG anschaut: danach ist auch die Wahl eines Auf-
sichtsrats nichtig, der die personlichen Voraussetzungen des § 100 AktG nicht er-
fullt, z.B. weil er oder sie bereits 10 Aufsichtsraten angehort. Die Wahl von Auf-
sichtsratsmitgliedern, die dem ,falschen“ Geschlecht angehéren, ist gleich zu be-
werten, sodass auch die gleiche Rechtsfolge angebracht ist. Es ist nicht ersicht-
lich, weshalb der Wahlbeschluss bei Nicht-Erflillung der vorgegebenen Quote nur
anfechtbar sein sollte. Eine Rechtsunsicherheit ist — anders als bei anderen Feh-
lern von Hauptversammlungsbeschliissen — nicht zu befiirchten, denn ob die Ge-
schlechterquoten erflllt sind oder nicht, ist keine Wertungsfrage.

Jetzt wieder zu unserem Beispiel zurtck.

Unserem Aufsichtsrat gehdren 16 Manner und 4 Frauen an. Die
Frauenquote liegt also bei 20 %. Die Frauen sitzen alle im Ar-
beitnehmer-Lager. In der Hauptversammlung 2016 sollen alle
Anteilseigener-Vertreter neu gewahlt werden, also 10 der 20
Aufsichtsrate.

Der Aufsichtsratsvorsitzende kann die Wahl als Blockwahl oder per Einzelabstim-
mung durchfiihren. Bei einer Blockwahl prasentiert er eine Liste von 10 Kandida-
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ten und stellt sie en bloc zur Abstimmung. Um die Frauenquote von 30 % zu errei-
chen, missen mindestens zwei Frauen neu in den Aufsichtsrat gewahlit werden.

Fall 1: Die Liste enthalt nur mannliche Kandidaten. Klarer Fall:
Die Wahl ist nichtig. Die 10 Platze bleiben leer, bis neu gewahlt
wird.

Fall 2: Die Liste enthalt 9 mannliche und einen weibliche Namen.
Hier stellt sich die Frage, ob die Frau gewahlt ist, die Manner
nicht. Meines Erachtens ist der Beschluss teilbar, d.h. die Frau
ist gewahlt, die Manner nicht — jedenfalls solange die Manner-
quote nicht unter 30 % fallt.

Sobald ein Aktionar der Blockwahl widerspricht, wird der Aufsichtsratsvorsitzende
sinnvollerweise zur Einzelabstimmung Ubergehen. Auch der Corporate Gover-
nance Kodex empfiehlt die Einzelabstimmung bei der Wahl von Aufsichtsratsmit-
gliedern. Dabei werden die Kandidaten der Reihe nach gewahlt; tGber die Reihen-
folge entscheidet der Aufsichtsratsvorsitzende im pflichtgemé&fRen Ermessen.

Konkret kdnnte das wie folgt aussehen — wie gesagt: der Aufsichtsrat hat 4 weibli-
che Mitglieder; es mussen also mindestens 2 weitere weibliche Mitglieder gewahlt
werden, um auf die gesetzliche Quote von 30 % zu kommen. Zum Beispiel:

Die Kandidaten 1 bis 8 sind Ma&nner. lhre Wahl ist wirksam.
Kandidatin 9 ist eine Frau. Sie ist gewabhlt.

Kandidat 10 ist wieder ein Mann. Dessen Wabhl ist nichtig, selbst
wenn er einstimmig gewahlt wirde. Ware er auf den Platzen 1
bis 8 zur Wahl gestellt worden, hatte er eine Chance gehabt,
gewahlt zu werden. Als Kandidat Nr. 10 misste er aber eine
Frau sein.

Daraus folgt: es kommt auf die Reihenfolge bei der Wahl der einzelnen Aufsichts-
ratsmitglieder an. Erst wenn ausreichend Frauen gewahlt sind, haben Manner
wieder die Moglichkeit, gewahlt zu werden.

Was passiert nun, wenn die Nichtigkeit der Wahl von ménnlichen Bewerbern ein-
fach ignoriert wird und im Aufsichtsrat auch nach der Wahl von 2016 16 Manner
und 4 Frauen sitzen? Sind alle Beschliisse unwirksam?

Nach der Rechtsprechung des BGH sind Beschlisse eines falsch besetzten Auf-
sichtsrats nur nichtig, wenn die Fehl-Besetzung fur das Ergebnis relevant war, d.h.
wenn ein Beschluss ohne die Stimme des nicht wirksam bestellten Aufsichtsrats-
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mitglieds nicht gefasst worden ware. Dass dabei ein Risiko bleibt, ist gewollt und
hinnehmbar. Jeder Aufsichtsratsvorsitzende kann leicht feststellen, ob sein Auf-
sichtsrat — in Bezug auf die Geschlechterzusammensetzung — korrekt besetzt ist
oder nicht.

Eine Regelung, wonach Rechtshandlungen eines fehlerhaft besetzten Aufsichts-
rats ausdrucklich ,unberthrt‘ bleiben sollen, halte ich fir falsch. Denn eine solche
Regelung ware ein falsches Signal an die Aufsichtsratsvorsitzenden — in der Art:
die Nicht-Einhaltung der Geschlechterquoten ist nicht so tragisch.

Bei der Erflllung der 30%-Quote kommt es — anders noch als im Referentenent-
wurf - auf eine Gesamtbetrachtung an, d.h. der Mindestanteil muss im Aufsichtsrat
insgesamt erreicht werden und nicht separat auf Arbeitnehmer- oder Anteilseige-
ner-Seite. Dieser Grundsatz ist zunachst einmal richtig, weil es aus gesellschaftli-
cher Sicht egal ist, auf welcher Bank die Frauen sitzen.

Konkret kann das wie folgt aussehen:

Der Aufsichtsrat besteht aus 20 Mitgliedern. 30 % sind 6. Es
missen also mindestens 6 Frauen in den Aufsichtsrat gewahlt
werden. Wenn die Arbeitnehmer 5 Frauen stellen (von ihren ins-
gesamt 10 Platzen) missen die Anteilseigner nur noch eine Frau
wahlen.

Diese Regelung unterliegt der Disposition der Beteiligten: jede Seite ist berechtigt,
der Gesamterfullung zu widersprechen; dann gilt die Getrennterfiillung. Diese Re-
gelung erdffnet also zwei Wege zur Erreichung der Quote und schafft dadurch ei-
ne gewisse Flexibilitat.

Wieder zu unserem Beispiel:

Die Arbeitnehmer stellen 5 Frauen, die Anteilseigner nur eine.
Jetzt stehen auf Arbeitnehmerseite Neuwahlen an. Bleibt es bei
der Gesamterfillung, mussen die Arbeitnehmer wieder 5 Frauen
wahlen, damit die Quote erflllt wird. Sie kbnnen aber auch wi-
dersprechen, dann reicht es, wenn sie drei Frauen wahlen, also
30 % von 10.

Das kann dazu fuhren, dass die Frauenquote eine zeitlang unter die 30 % fallt.
Das wird im Interesse der Flexibilitdt in Kauf genommen.
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Das Wahlrecht zwischen Gesamterfiillung und Bankquote wird durch den Wider-
spruch gegen die Gesamterfillung ausgetbt. Der Widerspruch bezieht sich immer
auf eine konkret anstehende Wahl von Aufsichtsratsmitgliedern.

Dazu wieder ein Beispiel:

Steht auf der Hauptversammlung 2016 die Wahl von Aufsichts-
ratsmitgliedern der Anteilseigner-Seite an, missen die Aufsichts-
rate auf Anteilseigner-Seite entscheiden, ob sie fiir diese konkre-
te Wahl Gesamterfilllung wahlen oder Getrennterfullung. Wenn
zu diesem Zeitpunkt schon 6 weibliche Mitglieder auf Arbeitneh-
merseite dem Aufsichtsrat angehdren, wird die Anteilseigner-
Seite vermutlich Gesamterfilllung wahlen. Denn dann mussen
von Seiten der Anteilseigner keine weiteren Frauen in den Auf-
sichtsrat gewahlt werden. Gibt es hingegen bei den Arbeitneh-
mern nur eine Frau, werden die Anteilseigner-Vertreter sich fir
Getrennterfullung entscheiden; sonst miussten die Aktionare
namlich keine 3, sondern 5 Frauen wahlen.

Die Wahlmdglichkeit zwischen Gesamterfiilllung und Getrennterfillung stellt eine
Art Meistbeglinstigung dar. Keine Seite steht schlechter als sie stiinde, wenn es
die Gesamterflllung als Option gar nicht gabe. Aber es gibt etwas mehr Flexibilitat
— zu Lasten der Frauenguote versteht sich.

Der Widerspruch gegen das Prinzip der Gesamterfillung erfolgt durch ,die Seite
der Anteilseigner- oder Arbeitnehmervertreter. Gemeint sind damit die vor der
Neuwahl amtierenden Aufsichtsratsmitglieder der jeweiligen Aufsichtsrats-Bank.

Fur die Willensbildung innerhalb des jeweiligen Lagers gilt m.E. dasselbe wie bei
Aufsichtsausschissen:

Wenn weder das Gesetz noch die Satzung eine Regelung enthalt und auch der
Aufsichtsrat keine Regelung getroffen hat, ist der Ausschuss selbst befugt, seine
innere Ordnung zu regeln. Gibt es keine spezielle Regelung, gelten die fur die in-
nere Ordnung des Gesamtaufsichtsrats geltenden Bestimmungen entsprechend
(K6InKomm-AktG/Mertens, § 107 Rn. 164; Miinch-Hdb.-AG/Hoffmann-Becking, §
32 Rn. 23; Lutter/Krieger, Rechte und Pflichten des Aufsichtsrats, 4. Aufl. 2002,
Rn. 639).

Mit anderen Worten: die einzelnen Gruppen sind berechtigt, sich eine eigene Ge-
schéaftsordnung zu geben und darin zu regeln, wie sie intern ihre Willensbildung
organisieren. Regeln sie nichts, gilt wie beim Aufsichtsrat insgesamt das Mehr-
heitsprinzip.
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Was passiert nun, wenn tatsachlich eine Wahl nichtig sein sollte und ein Stuhl leer
bleibt: dann kann entweder nachgewahlt werden oder der Platz wird gem. § 104
AktG per Gerichtsbeschluss besetzt. Da die Nachwahl mit ganz erheblichem Auf-
wand und entsprechenden Kosten verbunden ist, werden die Unternehmen eher
eine gerichtliche Bestellung favorisieren. Antragsberechtigt ist der Vorstand, jedes
Mitglied des Aufsichtsrats und jeder Aktiondr und auRerdem — auf Arbeitnehmer-
seite — Betriebsrat, ein Quorum der Arbeitnehmer u.v.m. Der Corporate Gover-
nance Kodex empfiehlt die Ersatzbestellung (nur) bis zur nachsten Hauptver-
sammlung.

Vielleicht noch ein Wort zu den Ersatzmitgliedern: nach dem Gesetzesentwurf ist
es nicht zwingend, aber dringend zu empfehlen, dass ein Ersatzmitglied dasselbe
Geschlecht hat wie das Aufsichtsratsmitglied, dem es nachriicken soll. Ansonsten
besteht die Gefahr, dass das Ersatzmitglied im Zeitpunkt des Nachriickens die
personlichen Mandatsvoraussetzungen nicht oder nicht mehr erfullt. Das héatte zur
Folge, dass das Nachriicken scheitert und ein neues Aufsichtsratsmitglied gewahlt
werden musste. Auch diese Regelung wirft keine besonderen Probleme auf. Denn
die Situation ist vergleichbar mit derjenigen bei einem Ersatzmitglied, das bei-
spielsweise in der Zwischenzeit weitere Aufsichtsratsmandate angenommen hat
und deshalb nicht mehr wahlbar ist.

Zwischenergebnis: Die Regelungen uber die Wahl von Aufsichtsratsmitgliedern
mit einer vorgeschriebenen Geschlechterquote sind praktisch durchfiihrbar.

Offnungsklausel

Zum Schluss noch ein paar Worte zur Frage einer Offnungsklausel. Der DAV halt
eine solche Klausel fir erforderlich, um den Anforderungen des Verfassungs- und
Europarechts zu geniigen. Wenn es wirklich keine ausreichend qualifizierten
Frauen gibt, dann soll es ausnahmsweise mdoglich sein, Manner in den Aufsichts-
rat zu bestellen, selbst wenn die Quote nicht eingehalten wird.

Der DAV verbindet damit allerdings die Forderung, dass die Ausnahmeregelung
missbrauchsresistent sein muss, d.h. dass zuvor definierte Auswahlkriterien weder
direkt noch indirekt diskriminierend wirken dirfen. Die Anforderungen dirfen also
nicht lauten: Maschinenbau-Studium und jahrelange Téatigkeit im Vorstand eines
DAX-Unternehmens.
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Schaut man sich den Hintergrund der in deutschen Aktiengesellschaften tatigen
Aufsichtsrate an, stellt man fest, dass es gerade kein bestimmtes Profil fur Auf-
sichtsrate gibt. Es gibt natirlich die erfahrenen Konzernlenker, aber eben nicht
nur: genauso vertreten sind Wissenschaftler wie Renate Kécher, Wirtschaftsprifer
und Anwalte wie Wilhelm Haarmann und Reinhard Poéllath, Ex-Politiker wie der
ehemalige FDP-Generalsekretar Patrick Déring oder der frilhere Osterreichische
Bundeskanzler Schissel, Friedrich Merz, der Sozialpddagoge Tobias Merckle (bei
Heidelberg-Cement), der Schwimmweltmeister Alexander Popow bei Adidas oder
der Forstwissenschaftler Huttl bei BMW. All diese Leute sind offensichtlich geeig-
net flr ihre Position im Aufsichtsrat eines grof3en deutschen Unternehmens. Wenn
also Kriterien aufgestellt werden, um die hinreichende Qualifikation sicherzustel-
len, dann muss der Katalog schon sehr weit und flexibel gestaltet sein. Denn ge-
rade die Bandbreite ist wichtig, nicht nur in Bezug auf das Geschlecht, sondern
auch in anderer Hinsicht. Ob ein solches Anforderungsprofil dann aber praktisch
noch Sinn macht, steht auf einem anderen Blatt.

C.
Fazit

Die vorgesehene Frauenquote ist richtig und wichtig. Dabei halte ich es mit Heri-
bert Prantl: ,Die Frauenquote ist nicht der Weisheit letzter Schluss. Sie macht aber
Schluss damit, dass es seit ewigen Zeiten in Spitzenpositionen der Wirtschaft
Mannerquoten gibt, die bei fast hundert Prozent liegen. Die Frauenquote fiihrt also
nicht die Quote ein; sie durchbricht eine bestehende Quote. Frauenquoten sind
nur ein Hilfsmittel ... zur Herstellung vernunftiger Zustande; irgendwann, hoffent-
lich bald, wird man wieder darauf verzichten kénnen. ... Kinder lernen das
Schwimmen mit Schwimmfliigeln. Die Frauenquoten sind die Schwimmfligel der
Gesellschaft.”

Herzlichen Dank.
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Berliner Verkehrsbetriebe (BVG) - HolzmarktstraBe 15-17 - 10179 Berlin

Stellungnahme zum Entwurf eines Gesetzes fir die gl eichberechtigte
Teilhabe von Frauen und Mannern an Flhrungsposition en in der Pri-
vatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst — Offentli che Anhdrung des
Rechtsausschusses und des Ausschusses fir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend am Montag, 23. Februar 2015

Die Erfahrung zeigt: Je hoher die Leitungsebene im Unternehmen,
desto geringer ist der Frauenanteil

Die Berliner Verkehrsbetriebe (BVG) AGR sind Deutschlands grofites Nah-
verkehrsunternehmen. Wir beschéftigen 13.000 Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter in kaufmannischen und technisch-gewerblichen Berufen sowie im
Fahrdienst. Die BVG unterliegt dem Landesgleichstellungsgesetz Berlin,
das einen paritatisch besetzten Aufsichtsrat vorschreibt und hat zusatzlich
eigene Zielvorgaben fir den Frauenanteil in Fihrungspositionen. Die Stel-
lungnahme zum Gesetzentwurf ist dementsprechend praxisorientiert und
aus der Sicht eines grof3en Unternehmens, das verschiedenste Karriere-
wege und Arbeitsalltage vereint.

Seit Oktober 2010 bin ich Vorstandsvorsitzende und Vorstand Betrieb der
Berliner Verkehrsbetriebe (BVG), die erste Frau im Vorstand dieses uber
80 Jahre alten Traditionsunternehmens. Vor meiner Zeit bei der BVG habe
ich verschiedene Leitungsfunktionen in der Konzernholding der Deutschen
Bahn AG ausgelbt und war Vorstand Produktion bei DB Schenker Rail
Polska. Auf den unteren Filhrungsebenen gab es noch einige Frauen ne-
ben mir. Doch um so groRRer die Verantwortung und Aufgabenstellung wur-
de, umso seltener waren da andere Frauen.

Zu Beginn meines Berufslebens habe ich gesagt, dass man eine Frauen-

guote nicht braucht. Qualitat, Wissen und Kénnen setzen sich schon durch.

Aber wo waren die anderen Frauen, mit denen ich Abitur gemacht und stu-
diert habe? So kam ich im Laufe meines nun mehr als 20 jahrigem Berufs-
leben immer mehr zu der Uberzeugung, dass wir doch eine Quote brau-
chen. Eine Quote, die dazu beitragt, dass es genauso viele Frauen wie
Manner in Fihrungspositionen schaffen.
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verseifferma
Ausschussstempel


Frauen sind heute genauso gut qualifiziert wie M&nn  er: haufig sogar
qualifizierter

Madchen sind auf dem Gymnasium leicht in der Uberzahl und machen ein
besseres Abitur als Jungen. Sie nehmen genauso haufig ein Universitats-
studium auf und schliel3en haufig mit einem besseren Examen ab als ihre
mannlichen Kommilitonen. Sie starten motiviert ins Berufsleben, aber auf
dem Weg in die Flhrungsetagen vieler Unternehmen geréat die Karriere ins
Stocken. Der Umstand, dass nur wenige Frauen den Sprung in die Top-
Fuhrungspositionen schaffen, lasst sich aber keinesfalls dadurch erklaren,
dass es prinzipiell weniger geeignete und gut qualifizierte Frauen fur diese
Jobs gabe.

Das Argument, dass Frauen nach wie vor andere Studienrichtungen, Beru-
fe und Branchen als Manner bevorzugen, kann nicht dariber hinwegtau-
schen, dass die Wirtschaft einseitig nach Fuhrungskraften sucht. Vorstan-
de, Aufsichtsrate und andere Fuhrungskrafte missen nicht zwingend einen
Branchenhintergrund haben. Vielmehr kommt es auf Management-
Fahigkeiten und Fuhrungsqualitaten an. Es ist flr das Unternehmenser-
gebnis oftmals sogar besser, wenn im Aufsichtsrat neben exzellenten
Fachkenntnissen zusatzlich eine Vielfalt an Qualifikationen und Erfahrun-
gen vertreten ist.

Aktuell machen Frauen noch haufiger Erwerbspausen und arbeiten noch
Ofter in Teilzeit als Manner. Eine Familiengriindung sollte aber fur Frauen
und Manner gleichermal3en kein Hindernis bei der Austibung von Fih-
rungspositionen sein. Die Wirtschaft weist den Frauen gerne die alleinige
Verantwortung fur ihre Situation zu. Sie lenkt dadurch aber nur von der ei-
genen Aufgabe, familienfreundliche Rahmenbedingungen zu schaffen, ab.

Auch die Rekrutierungsmechanismen von Mannern untereinander er-
schweren Frauen den Aufstieg. Gut geknupfte mannliche Netzwerke, ein-
gespielte Verhaltensweisen und Suchraster, die vorwiegend Manner an-
sprechen sollen, tragen dazu bei, dass Gremienposten und Fihrungsposi-
tionen fast ausschlief3lich mit Mannern besetzt werden. Um den Frauenan-
teil in Unternehmen zu steigern, missen daher nicht nur Quoten einge-
fuhrt, sondern vor allem auch die tradierten Einstellungsmechanismen auf-
gebrochen und angepasst werden. Erst dann haben Frauen und Manner
wirklich die gleichen Chancen.

Eine 30-Prozent-Quote fur Aufsichtsrate ist fir Unt  ernehmen reali-
sierbar

2001 schlossen die Bundesregierung und die Spitzenverbande der Deut-
schen Wirtschaft eine Vereinbarung zur Férderung der Chancengleichheit
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von Frauen und Mé&nnern in der Privatwirtschaft. 2011 haben die 30 Dax-
Unternehmen eine freiwillige Selbstverpflichtung unterzeichnet, mit der sich
die Unternehmen konkrete Ziele zur Steigerung des Frauenanteils in Fih-
rungspositionen gesetz