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Vorwort
Bonn/Berlin, den 25, o42021

Liebe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

ich freue mich sehr, den neuen Gleichstellungsplan 2020 bis 2023 als ein wesentliches
Instrument der Personalentwickiung des Bundesamtes fir Bauwesen und Raumord-
nung (BBR) rickwirkend zum 1. Januar 2020 in Kraft setzen zu dtrfen. Der Gleichstel-
lungsplan wurde unter Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten von der Dienststelle
erstellt; der Personalrat hat dem Plan zugestimmt.

Mit dem neuen Gleichstellungsplan soll das Ziel der Gleichstellung von Frauen und
Ménnern sowie die Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Pflege ent-
sprechend dem Bundesgleichstellungsgesetz weiterhin geférdert und vorangebracht
werden.

Einleitend beschreibt der Gleichstellungsplan im Rahmen einer Bestandsaufnahme die
bestehende Situation der weiblichen im Vergleich zur Situation der ménnlichen Be-
schiéftigten. Gleichzeitig findet eine Bewertung der bisherigen Férderungsmanahmen
in einzelnen Bereichen der vergangenen vier Jahre statt und die Festlegung konkreter
Zielvorgaben fUr den neuen Gultigkeitszeitraum.

Erfreulicherweise ist uns der Abbau von Unterreprédsentanzen von Frauen und Méan-
nern in vielen Bereichen des BBR mittlerweile gut gelungen. Dennoch legen wir weiter-
hin den Fokus auf ein ausgewogenes Verhéltnis zwischen der Anzahl der Ménner und
der Frauen, und zwar mit Blick auf die Besetzung der Leitungsebenen. Wesentlicher
Bestandteil ist auBerdem die weitergehende Verbesserung der Vereinbarkeit von Fa-
milie, Pflege und Berufstétigkeit sowie die Erméglichung einer verstérkten Inanspruch-
nahme entsprechender Vereinbarkeitsangebote. Beschéftigte mit Vorgesetzten- und
Leitungsfunktion sind aufgefordert, sich weiterhin aktiv in die Konkretisierung und Um-
setzung der Ziele des neuen Gleichstellungsplanes einzubringen und eine lebenspha-
senorientierte Politik der Personalentwicklung in ihre Fihrungsarbeit einzubringen.

Mit freundlichen GriRen

% Q/,Mﬂ/\/

Petra Weés
Prasidentin
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Einleitung zum Gleichstellungsplan des BBR
2020 bis 2023

Das Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG) verfolgt das Ziel, die Gleichstellung von
Frauen und Mannern in allen Bundesbehorden zu verwirklichen, bestehende Benach-
teiligungen auf Grund des Geschlechts zu beseitigen oder zu verhindern. AuRerdem
soll es dazu beitragen, die Familienfreundlichkeit des Arbeits- und Berufslebens sowie
die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatigkeit von Frauen und Mannern zu
verbessern. Besondere Belange behinderter und von Behinderung bedrohter Frauen
sollen bei der Zielerreichung besondere Beriicksichtigung finden.

Die Bundesverwaltung ist folglich verpflichtet, bestehende Benachteiligungen, insbe-
sondere von Frauen, zu beseitigen und kinftige Benachteiligungen zu verhindern so-
wie die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatigkeit und die Familienfreund-
lichkeit kontinuierlich zu verbessern. Verantwortliche mit Vorgesetzten- und Fihrungs-
funktionen kommt bei der Umsetzung eine besondere Rolle zu; sie wirken unmittelbar
auf die Gleichstellung von Frauen und Mannern in ihrem jeweiligen Verantwortungsbe-
reich und die Zielerreichung im Ubrigen hin.

Uber den Gleichstellungsplan wird die Planung, Steuerung und Kontrolle des Umset-
zungsstandes des Bundesgleichstellungsgesetzes in der Dienststelle gewahrleistet
und nachgehalten. Das Personalreferat im BBR (Referat Z 1) hat in enger Zusammen-
arbeit mit der Gleichstellungsbeauftragten die Zielerreichung des bisherigen Gleichstel-
lungsplans Uberprift und zugleich neue Zielvorgaben und Maflinahmen fir den Gliltig-
keitszeitraum der kommenden vier Jahre formuliert.

Mit den Herausforderungen, denen sich die Bundesverwaltung im Allgemeinen und an
das BBR im Besonderen im Zusammenhang mit den Bestrebungen zur Digitalisierung,
dem Demographiewandel und einem sich hieraus ergebenden Fachkraftemangel ge-
genubersieht, ist der Blick noch scharfer auf eine Personalpolitik zu richten, die Chan-
cengleichheit, Diversitat, Familienfreundlichkeit und lebensphasenorientierte Entwick-
lungsmaglichkeiten beinhaltet. In diesem Kontext versteht sich nachstehender Gleich-
stellungsplan als maRRgebendes Instrument zur Personalentwicklung.

2 Umsetzung des bis 31.12.2019 gilltigen Gleichstell ungsplans

Mit dem fir die Periode 2016 bis 2019 gultigen Gleichstellungsplan gab sich das BBR
verschiedene Zielstellungen, um eine Gleichstellung der Geschlechter in den jeweiligen
Bereichen hinsichtlich der festgestellten Unterreprasentanzen zu erreichen:

2.1 Abbau von Unterreprasentanzen

Zum Ziel stand die Erhohung des Frauenanteils im Bereich der Beamtinnen/Beamten
und Tarifbeschaftigten im héheren und gehobenen Dienst. Angestrebt war in diesem
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Kontext auch, zur Herstellung einer ausgewogenen Einstellungspraxis in diesen Berei-
chen mindestens die Hélfte der ausgeschriebenen Stellen mit Frauen neu zu besetzen,
soweit die erforderlichen Qualifikationen gegeben sind und das verfassungsrechtlich
verankerte Prinzip der Bestenauslese gewabhrt ist. Gleiches galt auch fiir neu zu beset-
zende Dienstposten mit Fihrungsfunktionen, insbesondere auf Referats- und Abtei-
lungsleitungsebene.

2.1.1 Anpassung der Ausschreibungstexte

Die Dienststelle hat als MaRnahme eine Anpassung der Ausschreibungstexte vorge-
nommen. Ausschreibungen richten sich textlich allgemein sowohl intern als auch extern
an Manner und Frauen gleichermal3en. Jeder Ausschreibungstext beinhaltet standar-
disiert die Erganzung (m/w/d), um eine adressatengerechte geschlechtsneutrale und
diskriminierungsfreie Formulierung zu gewahrleisten. Dartber hinaus werden Frauen
fur Bereiche, in denen sie unterreprasentiert sind, gezielt zur Bewerbung aufgefordert.
Ein standardisiert aufgenommener Hinweis auf Angebote der Dienststelle zur verbes-
serten Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstétigkeit (insbesondere durch fle-
xible Arbeitszeiten und die Mdglichkeit von Teilzeit) soll die zu férdernden Personen-
gruppen besonders ansprechen.

2.1.2 Unterstitzende Begleitung der Nachwuchskrafte

Als MalRnahme fir den Abbau von Unterreprasentanzen auf Ebene der Fiihrungskrafte
gab die Dienststelle allen Fihrungsebenen mit Vorgesetztenfunktionen auf, insbeson-
dere Frauen als Nachwuchskréfte fur Flhrungsaufgaben in ihrer Entwicklung zu for-
dern.

Demgemafl sind alle Fuhrungskréafte gehalten, die jahrlich stattfindenden Kooperati-
onsgesprache zu nutzen, um insbesondere Frauen in ihrer beruflichen Entwicklung un-
terstiitzend zu begleiten. Diese werden unabhangig von Teilzeit- oder Vollzeittatigkeit
aktiv motiviert, Fihrungsrollen anzustreben und entsprechende Fortbildungsangebote
zu nutzen. Gleiches gilt fur die Mitarbeit in Projektgruppen oder deren Leitung als Mog-
lichkeit, erste Fihrungserfahrungen zu sammeln.

Das vielseitige Fortbildungs- und Qualifizierungsangebot konnte dahingehend weiter
ausgebaut werden: Gezielte interne Fortbildungen fur Frauen in der Rolle der Fih-
rungskraft sowie fur Beschaftigte mit Familien- und Pflegeaufgaben im Themenkreis
der besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf stiel3en auf eine breite Akzeptanz
und Annahme der Beschaftigten.

2.1.3 Verbeamtungen

Zum Abbau der in der vorausgegangenen Giiltigkeitsperiode festgestellten Unterrepra-
sentanz der Frauen bei der Statusgruppe der Beamtinnen und Beamten im Allgemei-
nen sowie im héheren und gehobenen Dienst im Besonderen war die Dienststelle um
eine starkere Verbeamtung von Frauen bestrebt, soweit die planstellenmaRigen Mog-
lichkeiten vorlagen und das Prinzip der Bestenauslese dem nicht entgegenstand. Es
sind in den vergangenen vier Jahren 28 Verbeamtungen von Frauen im hoheren Dienst
vorgenommen worden (12 M&nner).
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2.1.4 Unterstitzung von Laufbahnwechseln

Die Dienststelle setzte es sich weiter zum Ziel, besonders leistungsstarke Frauen durch
die Teilnahme an Qualifizierungsmalinahmen (insbesondere Verwaltungslehrgang |
und 1) dabei zu unterstitzen, die Grundlagen fur einen Aufstieg in héhere Laufbahnen
zu erlangen. Voraussetzung war hierfir neben entsprechenden Wiinschen der Be-
schaftigten auch das Vorliegen der organisatorischen, personellen, stellenméaRigen
und finanziellen Mdglichkeiten sowie die Beachtung des Prinzips der Bestenauslese.

Innerhalb der abgelaufenen Giltigkeitsperiode nahmen drei im BBR beschéftigte
Frauen an solchen Qualifizierungsstudiengangen teil, wobei eine Beschéftigte bis zum
Stichtag das Studium auch erfolgreich beendete. Die ubrigen Verfahren waren zum
Stichtag noch nicht abgeschlossen.

2.1.5 Beurteilungsverfahren

Als Ziel des Gleichstellungsplans fur den zuriickliegenden Gultigkeitszeitraum war die
Geltung gleicher MaR3stébe fur Teilzeit-, Telearbeits- und Vollzeitkrafte bei der dienstli-
chen Beurteilung genannt. Im Rahmen dessen darf eine abweichende zeitliche Verfiig-
barkeit oder Prasenz von z. B. Teilzeit- und Telearbeitskréaften am Arbeitsplatz in der
Dienststelle nicht in die dienstliche Beurteilung einflieRen. Dies gilt sinngemaf auch fur
(familienbedingt) Beurlaubte.

Das BBR Ubernahm zunéchst als Geschéftsbereichsbehérde des damaligen BMUB,
sodann als nachgeordnete Behérde im BMI, die Beurteilungsvorgaben der jeweiligen
Bundesministerien. Fir ein Beurteilungsverfahren nach einheitlichen Maf3staben fir
alle Beamtinnen und Beamte hat die Dienststelle anlasslich der neu einzufiihrenden
Beurteilungsregelungen umfangreiche Fortbildungen fir alle Beurteilungsebenen an-
geboten und durchgefiihrt. Dabei wurde auch gezielt darauf eingegangen, dass Teil-
zeitbeschaftigung, Telearbeit, mobiles Arbeiten, eine bestehende Schwangerschaft
und familienbedingte Beurlaubung die berufliche Entwicklung der zu Beurteilenden
nicht beeintrachtigen durfen.

Hinsichtlich der Beurteilungen von Fihrungskraften waren in der abgelaufenen Giiltig-
keitsperiode erstmalig Genderkompetenzen in der Fihrung ein Beurteilungskriterium.
Die Schlussbeurteilungskonferenzen dienten neben der Wahrung der Maflstabsge-
rechtigkeit gezielt einer Vorbeugung gegen unbegrindete Beurteilungsgefélle zwi-
schen Frauen und Mannern sowie zwischen Vollzeit-, Teilzeit- bzw. Telearbeitskraften
oder sonstigen Diskriminierungsaspekten.

Die Gleichstellungsbeauftragte hat an allen Beurteilungskonferenzen im Gultigkeits-
zeitraum teilgenommen und konnte so auf eine diskriminierungs- und vorurteilsfreie
Durchfuihrung der Leistungs- und Befahigungseinschatzung achten.

2.1.6 Leistungselemente im Beamten- und Tarifbereic  h

Eine ausgewogene und diskriminierungsfreie Vergabe von Leistungspramien im Be-
amten- und Tarifbereich ist kontinuierliches Ziel der Personalverwaltung des BBR. Vor-
schlage fir Leistungspramien der Abteilungen werden auf mdgliche Benachteiligungen
aufgrund des Geschlechts, einer bestehenden Schwerbehinderung oder Gleichstellung
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im Sinne des SGB IX, Inanspruchnahme von Teilzeit, Telearbeit, Eltern- oder Pflege-
zeiten Uberprift. Eventuell erkennbaren Fehlentwicklungen in einzelnen Bereichen
bzw. Organisationseinheiten wird durch gezielte Ansprachen und Beratung der jeweils
entscheidenden Fuhrungsebenen entgegengewirkt.

2.1.7 Fortbildungen und Qualifizierungen

Die beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten flr Frauen werden insbesondere auch bei
Teilzeittatigkeit durch hausinterne Fortbildungsveranstaltungen verbessert. Die Teil-
nahme von Frauen an Fortbildungsveranstaltungen muss dabei in den Fokus gestellt
werden.

Das Angebot an internen Fortbildungen wurde weitergehend geférdert und stetig be-
darfsgerecht verbessert. Zum Zwecke der fachlichen und persoénlichen Qualifizierung
bzw. zur Vorbereitung der Ubernahme héherwertiger Aufgaben werden geeignete Fort-
bildungsveranstaltungen angeboten, insbesondere auch speziell fiir neu gewonnene
Fuhrungskréfte. Alle Veranstaltungen stehen auch Teilzeit- und Telearbeitskraften of-
fen.

Bei der Konzeption, Durchfiihrung und Nachbereitung von Fortbildungs- bzw. Qualifi-
zierungsmalRhahmen werden die Bedurfnisse von Frauen, insbesondere von Teilzeit-
kraften, in besonderem Mal3e berticksichtigt. Dartiber hinaus unterstitzen und ermuti-
gen Fuhrungskrafte und Verwaltung Frauen in allen Bereichen und Laufbahn-, Besol-
dungs- und Entgeltgruppen im Rahmen ihrer Fahigkeiten, der dienstlichen Méglichkei-
ten und ihrer beruflichen Entwicklung an weiterfilhrenden Qualifizierungsmal3nahmen
teilzunehmen, um ihre Chance zu erhéhen, sich erfolgreich um héherwertige Aufgaben
und Funktionen zu bewerben. Hierzu sollen u. a. auch die regelmaRig zu fihrenden
Kooperationsgesprache genutzt werden.

2.2 MalRnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die kontinuierliche Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufsta-
tigkeit fir Frauen und Manner sowie der familienfreundlichen Ausrichtung ist Gber die
Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und Mannern hinaus ein wichtiges Ziel
des Bundesgleichstellungsgesetzes, aber auch der Personalpolitik des BBR.

Das BBR ist seit dem 25. Mai 2011 durchgangig mit dem Zertifikat zum audit berufund-
familie ausgezeichnet. Zur Aufrechterhaltung der Zertifizierung wurden regelméaRig die
bestehenden Angebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie im BBR auf den tat-
sachlichen Bedarf der Beschéftigten hin Uberprift. Ebenso wird die Einhaltung der Ziel-
vorgaben aus den Re-Auditierungsprozessen dberprift, um den Ausbau einer familien-
freundlichen Personalpolitik weiter zu gewahrleisten und die Beschéftigten darin zu un-
terstitzen, ihre beruflichen und privaten Anforderungen besser miteinander vereinba-
ren zu kénnen.

Das Ziel der Dienststelle zur Flexibilisierung der Arbeitszeit fir Beschaftigte mit Fami-
lienpflichten konnte sich in der Praxis etablieren. Dies gilt insbesondere mit Blick auf
die flexiblen Moglichkeiten der Vereinbarung von Teilzeitmodellen und der Beratung
der Beschaéftigten hierzu. Dartber hinaus hat die Dienststelle im Gultigkeitszeitraum
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das Angebot an alternierender Telearbeit durch die Erhéhung des Platzkontingents
ausgeweitet. Dieses Angebot wird weiterhin durch die hohe Teilnahme und das unein-
geschrankt hohe Interesse ausgeschdpft. Parallel flhrte eine Aufstockung der techni-
schen Ausstattung fur die mobile Arbeit zu einer weiteren Flexibilisierung hinsichtlich
der Arbeitszeit und des Arbeitsortes fur die Beschaftigten.

3 Frauen-/Manneranteil: Ist-Analyse und Bewertung

Die statistischen Angaben im vorliegenden neuen Gleichstellungsplan beruhen auf der
Gleichstellungsstatistik nach 8 38 BGleiG, aktualisiert auf den Stichtag 30.06.2019 (im
Folgenden 2019). Zur Verdeutlichung der bisherigen Entwicklung der vergangenen vier
Jahre erfolgt grundsatzlich ein Vergleich mit den Angaben zum Stichtag 30.06.2015
(im Folgenden 2015).

Am 30.06.2019 beschaftigte das BBR insgesamt 1320 Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter. Der Anteil der weiblichen Beschéftigten betragt rund 53 % sowohl bei den Beam-
tinnen als auch bei den Tarifbeschaftigten (707 Personen).

3.1 Statusgruppen

Der Frauen-/Méanneranteil in den jeweiligen Statusgruppen stellt sich wie folgt dar:

Statusgruppe GesamttEMannerE REratien Frauenanteil
STee 2015 2019
Beamtinnen /
Beamte 321 149 172 48,23% 53,58%
Tarif 999 464 535 52,48% 53,35%
beschaftigte /4870 ,35%
Insgesamt 1320 613 707 51,45% 53,56%

Die grofite Statusgruppe der Beschéftigten im BBR stellen die Tarifbeschéftigten mit
insgesamt 999 Personen dar. Der Frauenanteil lag in dieser Gruppe bei 53,35 % und
damit leicht Gber dem Vergleichswert 2015.

Der Anteil an Frauen im Beamtenbereich ist mit 172 Beamtinnen ebenfalls gestiegen,
so dass eine Unterreprasentanz an Beamtinnen nicht mehr zu verzeichnen ist (53,58
%). In der Gesamtschau betragt der Frauenanteil 53,56 %. Eine Unterreprasentanz
liegt damit im BBR nicht vor.

Der Anteil der Frauen und Manner mit einer Schwerbehinderung (GdB 50 und mehr)

bzw. mit einer anerkannten Gleichstellung (mind. GdB 30) in den jeweiligen Status-
gruppen stellt sich wie folgt dar:
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Statusgruppe Gesamt Manner Frauen AENEEGEL
grupp 2015 2019

Beamtinnen / 18 8 10 69,23% | 55,55%
Beamte

L 98 45 53 51,25% | 54,08%
tigte

Insgesamt 116 53 63 53,76% 54,31%
SB-Anteil

Gesamtbeleg- 8,79% 4,02% 4,77%

schaft

Zum Stichtag lag die Schwerbehindertenquote im BBR bei 8,49 %; sie ist damit im Ver-
gleich zu 2015 um 1,06 Prozentpunkte leicht angestiegen (Vergleichswert 2015:
7,73 %).

Gemessen an der Gesamtbelegschaft betragt der Anteil der weiblichen Schwerbehin-
derten bzw. Gleichgestellten 4,77 % und lag damit geringflgig Uber dem Vergleichs-
wert 2015 von 4,16 %.

3.2 Befristete Beschaftigungsverhéltnisse

Bezogen auf befristete Arbeitsverhaltnisse im Bereich der Tarifbeschaftigten stellt sich
der Frauen-/Manner-Anteil jeweils wie folgt dar:

Laufbahn- Insgesamt Manner Frauen Frauenanteil
gruppe 2015 2019 2015 2019 2015 2019 2015 2019

Hoherer Dienst 25 28 11 9 14 19 | 56,00% 67,86%

Gehobener
Dienst

Mittlerer &
Einfacher Dienst

92 46 44 18 48 28 | 52,17% 60,87%

25 30 9 13 16 17 | 64,00% 56,67%

In Ausbildung 42 37 20 11 22 26 | 52,38% 70,27%

Insgesamt 184 141 84 51 100 90 | 54,35% 63,83%

Deutlich wird, dass das BBR die Gesamtzahl an befristet geschlossenen Arbeitsver-
haltnissen in der abgelaufenen Giltigkeitsperiode reduzieren konnte. Bei Betrachtung
der geschlechtsbezogenen Verteilung des Frauenanteils besteht noch immer ein Un-
gleichgewicht: Der Frauenteil Uberwiegt in diesem Bereich noch deutlich. Allein im mitt-
leren und einfachen Dienst hat sich der prozentuale Frauenanteil verringert.
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3.3 Laufbahn- und Entgeltgruppen

Der Frauen-/Manneranteil in den jeweiligen Laufbahn- und Entgeltgruppen stellt sich

wie folgt dar:
Laufbahn- Insgesamt Manner Frauen Frauenanteil
gruppe 2015 2019 2015 2019 2015 2019 2015 2019

Hoherer Dienst 331 298 193 148 138 150 | 41,70% 50,34%

Gehobener

. 551 656 292 349 259 307 | 47,00% 46,80%
Dienst

Einfacher Dienst

Mittlerer & 331 329 | 102 105 | 229 224 | 69,20% 68,09%

In Ausbildung 54 37 27 11 27 26 50,00% 70,27%

Insgesamt 1267 1320 | 614 613 653 707 | 51,50% 53,56%

*) Angaben beinhalten sowohl Beamtinnen/Beamte als auch Tarifbeschéftigte. Beschaftigte insgesamt, einschlief3lich gering-
fligig Beschéftigte, Teilzeitbeschaftigte in Elternzeit, Auszubildende, Anwarter, Referendare, ohne Beziige Beurlaubte sowie
Beschaftigte mit Zeitvertragen; ohne Beschaftigte in Altersteilzeit.

Bezogen auf die einzelnen Laufbahngruppen stellt sich der Frauenanteil jeweils wie
folgt dar:

Im einfachen und mittleren Dienst bzw. vergleichbare Entgeltgruppen ist der Frau-
enanteil im Vergleich zum abgelaufenen Giiltigkeitszeitraum leicht gesunken,
Uberwiegt mit einem Anteil von rund 68 % (ohne Auszubildende) und knapp 70 %
mit Auszubildenden noch immer erheblich gegenuber dem mannlichen Anteil.

Auch in der Laufbahngruppe des gehobenen Dienstes gab es gegeniber 2015
kaum Veranderungen: Mit einem prozentualen Anteil von 46,8 % ist eine ge-
schlechterparitéatische Verteilung von Mannern und Frauen noch nicht erreicht;
vielmehr ist der weibliche Anteil um 0,2 % gesunken.

Im héheren Dienst ist nunmehr eine gleichmallige Verteilung von Mannern und
Frauen zu verzeichnen. Mit einem prozentualen Anteil von knapp mehr als 50 %
konnte in dieser Laufbahngruppe eine latente Unterreprasentanz von Frauen be-
hoben werden.

3.4 Altersgruppen

Am Stichtag tberwog wie auch bereits in der vorausgegangenen Giltigkeitsperiode in
allen Altersgruppen bis zum 59. Lebensjahr die Anzahl der weiblichen Beschaftigten
gegenuber den mannlichen. Lediglich bei den tber 60-Jahrigen Uberstieg der Anteil
der mannlichen Beschaftigten denjenigen der weiblichen, wobei das Verhaltnis mit
46,8 % Frauen zu 53,2 % Méannern nahezu ausgewogen ist.
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Von den insgesamt 1320 Beschéftigten des BBR waren 996 (75,45%) 40 Jahre und
alter. Der Anteil dieser Altersgruppe ist im Vergleich zum Ergebnis 2015 leicht zurlck-
gegangen (77,3 %). Bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ab 50 Jahren betrug der
Anteil an der Gesamtbelegschaft 51,82% (684 Beschaftigte, davon 349 Frauen und
335 Manner). Damit waren mehr als die Halfte der Beschéftigten des BBR am Stichtag
30.06.2019 bereits zwischen 50 und 66 Jahre alt.
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3.5 Besoldungs- und Entgeltgruppen
3.5.1 Frauen-/Ma&nneranteil der Beamtinnen/Beamten n

ach Besoldungsgruppen im Vergleich 2015 zu 2019%)

Vollzeit Teilzeit Familienbedingt beurlaubt
Besoldungsgruppen Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner
2015 2019 2015 2019 2015 2019 2015 2019 2015 2019 2015 2019

B7 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
B6 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
B3 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Al6 1 1 8 6 0 0 0 0 0 0 0 0
Al5 11 15 20 17 2 2 3 6 0 0 0 0
Al14 12 8 19 10 8 8 3 5 0 0 0 0
Al13h 15 17 22 31 13 35 3 8 2 5 1 0
im Referendariat 5 1 5 4 0 0 0 0 0 0 0 0
hD gesamt 45 43 75 68 23 45 9 19 2 5 1 0
A13 + Zulage 2 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0
Al13 7 10 22 13 9 1 4 0 0 0 0
A12 8 4 12 12 13 10 0 1 0 0 0 0
Al1l 8 4 8 10 0 6 1 0 1 1 0 0
A10 6 5 10 10 3 7 1 0 1 0 0 0
A9g 0 4 3 5 0 4 0 0 1 0 0 0
Anwarter 2 1 4 3 1 1 0 0 0 0 0 0
gD gesamt 33 29 60 54 24 38 3 5 3 1 0 0
A9 + Zulage 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A9 2 1 2 1 0 0 0 0 0 1 0 0
A8 1 1 0 0 0 4 0 0 0 0 0 0
A7 1 1 0 1 0 2 0 0 0 0 0 0
A6 6 0 1 0 1 0 0 0 1 0 0 0
mD gesamt 10 3 3 2 1 6 0 0 1 1 0 0
A6 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0
A5 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0
A4 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
eD gesamt 0 0 1 2 0 0 0 0 0 0 0 0
Insgesamt 88 75 139 126 48 89 12 24 6 7 1 0

*) Beschéftigte in Al-
tersteilzeit sind ent-
sprechend der Gleich-
stellungsstatistikver-
ordnung nicht bertick-
sichtigt
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Der Frauenanteil bei den Beamten/Beamtinnen in der Laufbahn des hohe-
ren Dienstes ist in den Besoldungsgruppen A 13 (plus 24 Beschaftigte),
und A15 (plus 4 Beschaftigte) im Vergleich zu 2015 angestiegen. In der
Besoldungsgruppe A 14 hat sich die Anzahl der Frauen dagegen um 4 Be-
schaftigte gemindert.

Bei den Besoldungsgruppen zeigt sich deutlich, dass der Manneranteil ins-
besondere in den Besoldungsgruppen A 15 und A 16 gegeniber 2015 mit
einem Verhaltnis von 29 Mannern zu 18 Frauen noch immer recht hoch ist
(38,3 % Frauen). Insgesamt liegt der Anteil an Frauen im hoheren Dienst
jedoch bei 50,3 %, so dass eine Unterreprasentanz nicht gegeben ist.

Im gehobenen Dienst nahm die Anzahl der beamteten Manner der Besol-
dungsgruppe A 13g nominal um 6 Beschéftigte ab, wobei die Anzahl der
Frauen sich um 5 Beschéftigte erhdhte. In der Vergleichsgruppe erhdhte
sich die Anzahl an Mannern in Teilzeit um 3 Beschéftigte. Der Anteil an
Frauen lag zum Stichtag bei 53,2% und ist damit gestiegen. Eine Unterre-
prasentanz wie noch in der vorausgegangenen Giiltigkeitsperiode ist damit
nicht mehr gegeben. In der Besoldungsgruppe A 12 verringerte sich dage-
gen die Anzahl der Frauen um 7 Beschéftigte, wahrend die Anzahl der Man-
ner nahezu konstant blieb (plus einem Beschéftigten in Teilzeit).
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3.5.2 Frauen-/Manneranteil der Tarifbeschéftigten n

ach Entgeltgruppen im Vergleich 2015 zu 2019 %)

Vollzeit Teilzeit Familienbedingt beurlaubt
Entgeltgruppe Frauen Manner Frauen Manner Frauen ‘ Manner

2015 2019 2015 2019 2015 2019 2015 2019 2015 2019 2015 2019

E 15 (h.D.) 3 5 9 10 0 1 0 1 0 0 0 0

E 14 (h.D.) 10 9 26 17 5 4 5 6 0 0 0 0

E 13 (h.D./ g.D.) 29 50 60 70 11 34 4 5 3 3 0 0

E12 54 57 107 130 22 42 4 23 0 0 0 0

E11 34 45 60 52 16 23 10 11 1 1 1 1

E 10 17 16 20 14 10 11 3 5 0 0 0 0

E 9b 33 20 17 15 8 8 1 0 4 4 0 0

h.D./ g.D. gesamt 180 202 299 308 72 123 27 51 8 8 1 1

E9a 27 22 10 9 7 9 2 2 0 0 0 0

ES8 9 12 7 2 6 6 0 0 0 0 1 1

E7 11 7 4 7 2 7 1 0 0 0 0 0

E6 60 74 24 34 26 29 0 4 3 3 0 0

E5 32 18 6 5 13 11 0 0 0 0 0 0

E4 19 15 1 1 3 0 0 0 0 0

E3 1 1 11 10 0 0 0 2 0 0 0 0

in Ausbildung 18 19 17 7 0 1 0 0 0 0 0 0

m.D./ e.D. gesamt 159 154 98 89 55 64 6 8 3 3 1 1

Insgesamt 339 356 397 397 127 187 33 59 11 11 2 2

*) Beschaftigte in Altersteilzeit sind entsprechend der Gleichstellungsstatistikverordnung nicht berticksichtigt
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In der anteilsmafiig reprasentativen Gruppe der Tarifbeschéftigten in der
Entgeltgruppe 13 (inklusive EG 13g) ist ein deutlicher Anstieg des Frauen-
anteils (plus 44 Beschaftigte) zu verzeichnen. In der Entgeltgruppe
15 ist die Anzahl der Frauen in der entsprechenden Fihrungsposition um
3 gestiegen und hat sich somit verdoppelt, wohingegen in der Entgelt-
gruppe 14 zwei Frauen weniger zu verzeichnen sind. Mit 103 weiblichen zu
108 mannlichen Beschéftigten in der Laufbahn des hoheren Dienstes (in-
klusive EG 139) ist das Frauen-Manner-Verhéltnis nahezu ausgewogen. In
der abgelaufenen Giiltigkeitsperiode betrug der Anteil der Frauen noch
35,8 %, wohingegen nunmehr der Anteil bei 48,58 % liegt. Demnach be-
steht in diesem Bereich eine nur noch geringe Unterreprasentanz.

Im gehobenen Dienst nahm die Anzahl der Frauen um insgesamt 28 zu
und fuhrte zu einem Aufwuchs des prozentualen Frauenanteils auf 51,27 %
(48,74 % 2015). Dies ist auf einen Zuwachs an Frauen in den Entgeltgrup-
pen 11 (plus 18) und 12 (plus 23) zurtickzuftihren. Der weibliche Anteil der
Tarifbeschéftigten der Entgeltgruppe 10 blieb unverandert und liegt bei
58,7 % im Verhdltnis zum mannlichen Anteil. In der Entgeltgruppe 9b ist
insgesamt ein Rickgang des Personals zu verzeichnen, so dass die Ver-
minderung des Frauenanteils mit dieser Entwicklung korrespondiert. Eine
Unterreprésentanz von Frauen besteht in dieser Entgeltebene nicht.
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3.6 Leitende Funktionen im héheren Dienst

Der Frauen-/Manneranteil in den leitenden Funktionen des héheren Diens-
tes stellt sich zum Stichtag wie folgt dar:

Vollzeit Teilzeit
Funktion Frauen Maénner Frauen Maénner
2015 2019 2015 2019 2015 2019 2015 2019
Prasidentin/
Leiter/in 1 1 1 1 0 0 0 0
BBSR
Abteilungs- | 1 7 5 0 0 0 0
leitungen
Referats-/
Stabsstellen- 22 26 34 27 6 8 3 11
leitungen
Fach-
bereichs- 1 1 7 4 0 0 0 0
leitungen
Insgesamt 24 28 48 38 6 8 3 11

*) einschlie3lich Stabsinhaber/-innen, Referatsleitungen im gehobenen Dienst sowie der Projektgruppe ZIP

Auf der obersten Fihrungsebene im BBR liegt der Frauenanteil zum Stich-
tag bei 50 %. Von den neun Abteilungen des BBR wird eine Abteilung von
einer Frau gefihrt. Im Ubrigen ist die Besetzung rein mannlich. Zum Stich-
tag waren drei Abteilungsleitungspositionen im BBR vakant. Die Wahrneh-
mung der Aufgaben erfolgte Uber als Vertreter bestellte Referatsleitungen.
Die Ausiibung erfolgte tUber zwei weibliche Fuhrungskrafte und einen
Mann.

Auch auf der Funktionsebene der Fachbereichsleitungen Uberwiegt der
mannliche Anteil an Fiihrungskréaften deutlich: Von fiinf besetzten Fachbe-
reichsleitungspositionen wird nur eine von einer Frau ausgeibt. Bei den
Referats- und Stabstellenleitungen ist der Frauenanteil auf nunmehr
47,22 % merklich angestiegen. Der Anteil der in Teilzeit ausgetbten Refe-
ratsleitungspositionen lag bei 26,39 %.

Mit einem Anteil von 43,53 % hat sich der Frauenanteil im Gultigkeitszeit-
raum der angestrebten Zielmarke von 50 % deutlich angenéhert.
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3.7 Ubertragung von Leitungsfunktionen

Bei der (erstmaligen) Ubertragung von Leitungsfunktionen im zuriickliegen-
den Gultigkeitszeitraum stellt sich der M&nner- und Frauenanteil wie folgt
dar:

. ‘ Frauen Ménner ‘ Frauen-
Funktion . 0 . o .
‘ Vollzeit  Teilzeit ‘ Vollzeit  Teilzeit ‘ anteil
Prasident/-in/ 0 1 0 0%
0
Leitung BBSR
Abteilungs- 1 0 5 0 33%
leitungen
Referats- 9 4 14 1 46%
leitungen
Insgesamt 10 4 15 1 45%

*) einschlielich Stabe (LStab, Stab D, Stab E/Q), Referatsleitungen des gD sowie der Projektgruppe ZIP 11 1

Insgesamt betragt der Frauenanteil bei der Ubertragung von leitenden
Funktionen des hdheren Dienstes im BBR im Betrachtungszeitraum 45 %.
Damit naherte sich das BBR bei der Ubertragung neu zu besetzender lei-
tender Funktionen der Zielstellung einer hélftigen Besetzung der Positionen
mit Frauen.

3.8 Beforderungen und Héhergruppierungen

Im Zeitraum von 2015 bis 2019 lag der Frauenanteil bei Beamtenbeftrde-
rungen im hoéheren Dienst insgesamt bei 25 % von vier durchgefihrten Be-
férderungen und im gehobenen Dienst bei 61,11 % von 18 Befdrderungen.
Im mittleren/einfachen Dienst betrug der Frauenanteil 92,31 % bei 13 Be-
férderungen.

Von den insgesamt 35 Befdrderungen im Betrachtungszeitraum entfielen
24 Beférderungen auf Frauen, was einer Quote von 68,57 % entspricht.
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Frauen-/Manneranteil bei Hohergruppierungen von 2015 bis 2019 *):

 Voler

E 15 1 1 0 0 0 0 0 0
E14 5 1 0 0 0 0 0 0

E 13h 1 2 2 0 0 0 0 0
h.D. gesamt 7 4 2 0 0 0 0 0
E13g 5 8 3 0 0 0 1 0
E12 7 15 1 3 1 0 1 0
E11 4 7 0 0 1 1 1 0

E 10 4 0 0 0 0 0 0
E9c 10 0 0 2 0 0 0
E9b 1 1 0 0 0 0 0 0
g.D. gesamt 31 37 4 3 4 1 3 0
E9a 2 1 0 1 0 1 0

E8 0 1 0 0 0 0 0

E7 0 0 0 0 0 0 0

E6 14 5 2 0 0 0 1 0

ES 0 0 0 0 0 0 0

E4 0 0 0 0 0 0 0

E3 0 0 0 0 0 0 0
m.D./ e.D. gesamt 26 7 4 0 1 0 2 0
Insgesamt 64 48 10 3 5 1 5 0

*) Mehrere Hohergruppierungen einer beschaftigten Person innerhalb desselben Betrachtungszeitraums sind nur einmal erfasst.
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Von den insgesamt 125 Hohergruppierungen (einschlie3lich der Hoher-
gruppierungen/Uberleitungen in den TV-EntgO Bund gemaR § 26 Abs. 1
TVU-Bund) im Betrachtungszeitraum entfielen 74 auf Frauen (davon 10 in
Teilzeit); dies entspricht einem Anteil von 59,2 %.

Eine differenzierte Betrachtung zeigt, dass mit einem Anteil von 69,23 %
der Uberwiegende Teil aller Hohergruppierungen im héheren Dienst auf
Frauen entfiel (9 von 13). Im gehobenen Dienst lag der Anteil im Betrach-
tungszeitraum bei 46,6 % (35 von 75), im mittleren und einfachen Dienstes
bei 81,08 % (30 von 37). Insgesamt befanden sich unter den hdhergrup-
pierten Frauen 10 teilzeitbeschéftigte.

3.9 Bewerbungen, Einstellungen und Verbeamtungen

Die Bewerbungen im Vergleich zu den Neueinstellungen sowie die Verbe-
amtungen stellen sich in den verschiedenen Laufbahn- und Entgeltgruppen
im Betrachtungszeitraum wie folgt dar:

Bewerberzahlen im Referenzzeitraum:

F =
Laufbahngruppe Frauen Manner Gesamt raue.n
anteil
Hoherer Dienst 1244 1392 2636 47,19%
Gehobener Dienst 1282 2006 3288 38,99%
Mittlerer & 0
Einfacher Dienst 2522 2176 4698 53,68%
Ausbildung 1204 848 2052 58,67%
Insgesamt 6252 6422 12674 49,33%

Hinsichtlich der Bewerberzahlen ist in der Laufbahn des hoheren Dienstes,
noch starker im gehobenen Dienst, eine Unterreprasentanz an Bewerbe-
rinnen zu verzeichnen. In den Ubrigen Bereichen Gberwiegt der weibliche
Anteil der Bewerber.
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Neueinstellungen und Verbeamtungen im Referenzzeitraum:

. Einstellungen Verbeamtungen
autbahngruppe Frauen Manner Frauen Manner
Hoherer Dienst 58 52 28 12
Gehobener Dienst 105 101 11 9
Mittlerer &
Einfacher Dienst 130 98 2 1
Insgesamt 293 251 41 22

*) Die Angaben hinsichtlich der Neueinstellungen beziehen sich sowohl auf Beamtinnen und
Beamte als auch auf Tarifbeschéftigte.

Insgesamt wurden im Referenzzeitraum 544 Beschéftigte (ohne Beschéaf-
tigte in Ausbildung) neu eingestellt, darunter 293 Frauen, was einem Frau-
enanteil von 53,86 % entspricht. Im hdheren Dienst betrug der Frauenanteil
der Neueingestellten 52,73 % bzw. im gehobenen Dienst 50,97 % und lag
damit jeweils Uber dem Anteil an den Bewerbungen. In den Laubahn-/Ent-
geltgruppen des mittleren und einfachen Diensten lag der Frauenanteil bei
den Neueinstellungen bei 57,07 %.

Es sind in den vergangenen vier Jahren 28 Verbeamtungen von Frauen im
héheren Dienst (12 Manner) und 11 im gehobenen Dienst (9 Manner) vor-
genommen worden. Damit sind 70 % der Verbeamtungen im héheren und
gehobenen Dienst auf Frauen entfallen. Insgesamt liegt der Frauenanteil
damit bei den Verbeamtungen bei 65,08 %

3.10 Leistungsbesoldungselemente

Die Vergabe von Leistungsstufen, -pramien und -zulagen im Rahmen der
Bundesleistungsbesoldungsverordnung ist nach wie vor ein wichtiges per-
sonalwirtschaftliches Steuerungsinstrument der Dienststelle, um beson-
ders anerkennenswerte Leistungen von Beamtinnen und Beamten zu ho-
norieren und zugleich neue Leistungsanreize zu schaffen.

Innerhalb des Betrachtungszeitraums stellte sich die Verteilung der Leis-
tungspramien bzw. -zulagen wie folgt dar:
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Verteilung der Leistungspramien bzw. -zulagen:

. . Familienbedingt . .
e Vollzeit Teilzeit beurlaubt Telearbeit Elternzeit
Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner
Hoherer Dienst 22 22 14 9 1 0 13 7 13 10
Gehobener Dienst 15 28 17 4 0 0 11 6 9 3
Mittlerer &
Einfacher Dienst 2 ! > 0 0 0 4 0 > 0
Insgesamt 39 51 36 13 1 0 28 13 27 13

Bei der Verteilung der Leistungspramien im Betrachtungszeitraum entfiel ein Anteil von 53,96 % an Beamtinnen. Damit entsprach der
Anteil der bei der Pramiengewéahrung bericksichtigten Beamtinnen in etwa dem tatsachlichen Frauenanteil im Bereich der Beamtinnen
und Beamten im BBR insgesamt (53,58 %).

Die Leistungspramien gingen zu 35,25 % an Teilzeitbeschaftigte. Damit lag der Anteil der im Rahmen der Leistungsbesoldung bertick-

sichtigten Beschaftigten im Teilzeitbereich zum Stichtag um 8,23 Prozentpunkte tiber dem Anteil der Teilzeitbeschéftigten an den Ge-
samtbeschaftigten (27,02 %).
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3.11 Fortbildungen

Die im Referenzzeitraum nominal durchgeftihrten Fortbildungen stellen

sich in der Aufschlisselung des Frauen- und Manneranteils sowie in Voll-
zeit- und Teilzeitbeschaftigte wie folgt dar:

Vollzeit Teilzeit
Laufbahn-
ruppe Frauen Manner AL Frauen Manner AL
grupp anteil anteil
Hoherer Dienst 665 1032 39,19% 252 205 55,14%
Gehobener 1302 1465 | 47,05% @ 786 396 | 66,50%
Dienst
Mittlerer &
Einfacher 886 445 66,57% 789 256 75,50%
Dienst
Insgesamt 2853 2942 49,23% 1827 857 68,07%

In den Laufbahnen des héheren sowie des gehobenen Dienstes liegt die
prozentuale Verteilung des Frauenanteils bei der Durchfiihrung von Fortbil-
dungen noch unterhalb der 50-Prozent-Schwelle. Unter den in Teilzeit be-
schéftigten Fortgebildeten Uberwiegt dagegen der Frauenanteil durchgén-
gig. Dieser Effekt ist auf den Umstand zurlickzufiihren, dass die Mehrheit
der in Teilzeit beschéftigten Personen weiblich ist.
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4  Ziele und MalRhahmen

Mit dem vorliegenden Gleichstellungsplan wird weiterhin angestrebt, den
Frauenanteil in allen Bereichen, in denen Frauen unterreprésentiert sind,
zu erhdéhen. MalRBhahmen zur Gleichstellung von Mannern sind dann zu er-
greifen, wenn sie auf Grund einer strukturellen Benachteiligung in einem
Bereich unterreprasentiert sind. Eine strukturelle Benachteiligung von Man-
nern ist im BBR jedoch nicht gegeben, so dass hier keine konkreten Hand-
lungsaktivitaten erforderlich sind.

Folgende Ziele werden mit dem Gleichstellungsplan 2020 bis 2023 vorran-
gig verfolgt:

4.1 Abbau von Unterreprasentanz

4.1.1 Erhohung des Frauenanteils auf Vorgesetzteneb  enen

Auf Referatsleitungsebene soll die noch leicht vorhandene Unterreprasen-
tanz von Frauen weiterhin in den Blick genommen und kontinuierlich abge-
baut werden. Soweit das BBR bei Vakanzen bis zum Ablauf des vorliegen-
den Gleichstellungsplans im Rahmen der Stellenbesetzungsverfahren Ein-
fluss nehmen kann, soll im Bereich der Abteilungsleitung ein Frauenanteil
von mindestens 25% angestrebt werden. Der Grundsatz der Bestenaus-
lese ist in allen Fallen vorrangig vor Erfillung der Zielvorgaben aus dem
Gleichstellungsplan zu beachten.

4.1.2 Unterstitzung von Fuhrungskréften und Forderu ng von Nach-
wuchsfuhrungskraften

Zudem soll das vielseitige Fortbildungs- und Qualifizierungsangebot beibe-
halten und dahingehend weiter ausgebaut werden, Genderkompetenzen
insbesondere bei Fuhrungskraften zu schulen. Neben den internen Veran-
staltungen erneuert die BAKGV dahingehend regelmafiig ihr Angebotspro-
gramm um Veranstaltungen fir die berufliche und personliche Weiterent-
wicklung von Frauen und Beschaftigten mit Familien- und Pflegeaufgaben.

4.2 Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Fa  milie

4.2.1 Allgemein

Das BBR ist seit 2011 als familienfreundlicher Betrieb zertifiziert mit dem
Ziel, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie weiter zu verbessern. Die Zer-
tifizierung soll weiterhin aufrecht erhalten bleiben, um auch auf diese Weise
eine gezielte Fortentwicklung einer familienbewussten Personalpolitik unter
Einbindung der Gleichstellungsbeauftragen, Interessenvertretungen sowie
der Beschaftigten des BBR selbst zu erreichen.
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Im Jahr 2020 soll der Re-Auditierungsprozess zur Aufrechterhaltung des
Zertifikats Audit berufundfamilie begonnen und im Glltigkeitszeitraum wei-
testgehend abgeschlossen werden. Das BBR ist bestrebt, die kiinftige Per-
sonalentwicklungspolitik weiterhin familienfreundlich auszurichten, wobei
der Familienbegriff weit definiert bleibt. Die Férderung von Familienfreund-
lichkeit soll méglichst einhergehen mit der Zielerreichung aus dem Gleich-
stellungsplan.

Demgemalf soll die lebensphasen- und gleichstellungsorientierten Perso-
nalpolitik kontinuierlich fortgesetzt werden. Bereits im BBR eingefiihrte und
etablierte Instrumente zur verbesserten Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie bleiben bestehen und werden weiter hinsichtlich der Ausweitungsmog-
lichkeiten in den Fokus genommen.

4.2.2 Fo6rderung teamorientierter Zusammenarbeit

Beschaftigte in unterschiedlichen Lebensphasen haben unterschiedliche
Bedurfnisse, wenn es um die Vereinbarkeit von Familien- und Pflegeaufga-
ben und die beruflichen Verpflichtungen geht. Leitungskrafte mit personel-
len Fihrungsaufgaben stehen deshalb vor der Aufgabe, die unterschiedli-
chen Bedurfnisse in Einklang zu bringen. Ein erérternder Austausch auf
Leitungsebene mit dem Ziel der Schaffung eines Interessenausgleichs zwi-
schen Beschaftigten mit und ohne Familien- und Pflegeaufgaben soll még-
lichst einmal jahrlich zu einer lebensphasenbewussteren Personalpolitik
beitragen.

Auch soll die Fuhrungs- und Zusammenarbeitskultur dienststellenintern
durch geeignete MalRnahmen weiter gefdrdert werden, um Herausforde-
rungen in der Arbeitsumgebung, die mit der Fiihrung auf Distanz, generati-
onsgemischten Teams und Weiterentwicklungsbestrebungen der Arbeits-
organisation einhergehen, Rechnung zu tragen.

4.2.3 Unterstitzung von Fuhrungskraften bei dereig  enen Vereinbar-
keit von Beruf und Familie

Fuhrungskréfte sollen bei der eigenen Vereinbarkeit von Beruf und Familie
verstarkt unterstiitzt werden. Hierfur kann z. B. die Mdglichkeit einer stéar-
keren Foérderung und Inanspruchnahme mobiler Arbeit eine geeignete
Mafinahme darstellen. Zur Férderung von Frauen insbesondere, aber auch
allgemein von Nachwuchsfihrungskraften mit Familien- und Pflegeaufga-
ben, sollen verstarkt Moglichkeiten der Besetzung von Fihrungsfunktionen
in geeigneten Teilzeit-, ggf. in Einzelfallkonstellationen auch in Job-Sha-
ring-Modellen gepriift werden, wenn sich die Aufgaben hierfiir als geeignet
erweisen.

4.2.4 Flexibilisierung des Arbeitsumfeldes
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Die bisherigen Bestrebungen zur Flexibilisierung des Arbeitsumfeldes wer-
den weiterhin aufrechterhalten und fortgesetzt. In den hiermit verbundenen
Konzeptionen zur technischen Ausstattung von Arbeitspléatzen sollen Uber-
prufungen der Regelungen zum bisherigen Arbeitszeitrahmen sowie zum
mobilen Arbeiten einflieBen. Die Bedurfnisse von Beschéftigten mit Fami-
lien- und Pflegeaufgaben an ihren Arbeitsplatz richten sich verstarkt auf
eine erhohte zeitliche und ortliche Flexibilitdt. Das mobile Arbeiten als In-
strument fir schnelle Reaktionen auf familiare oder andere private Anfor-
derungen hat sich im BBR mittlerweile etabliert, und zwar losgel6st vom
jeweiligen Geschlecht. Der weitergehende Ausbau der mobilen Arbeit soll
als MaRnahme dieser Bedurfnislage entgegenkommen. Moglichkeiten der
EinfUhrung langfristiger mobiler Arbeit sowie die Erweiterung der techni-
schen Ausstattung der Organisationseinheiten sollen geprift werden. Die
Anzahl der im Jahr méglichen mobilen Arbeitstage soll kontinuierlich erhdht
werden auf 36 Tage.

4.2.5 Familienfreundliche Arbeitszeiten sowie Unter  stitzung von
Teilzeit und familienbedingten Abwesenheiten

Die bestehenden Regelungen zum Beginn und Ende der Kernarbeitszeit
im BBR sollen zugunsten der Bedurfnisse der Beschéftigten mit Familien-
und Pflegeaufgaben (berpriift werden. Eine mégliche Uberforderung der
Organisationseinheiten hinsichtlich der Gewahrleistung von effizienter
Teamarbeit sowie der Erreichbarkeit kompetenter Ansprechpartner bietet
dabei ein Spannungsfeld, das konstruktiv kritisch in den Blick zu nehmen
ist. Die Prufung soll auch hinsichtlich der aktuell geltenden Festlegungen
der Zeiten innerhalb Tage einer der Arbeitswoche erfolgen.

Die Wahrnehmung von Teilzeitmoglichkeiten und familienbedingten Ab-
wesenheiten wird weiterhin unterstitzt. Fihrungskrafte mit Vorgesetzten-
funktion werden bei der Prufung einer flexiblen Ausgestaltung von Teil-
zeit-Modellen und planbaren familienbedingten Abwesenheiten aktiv ein-
gebunden und beraten. Auf diese Weise soll dem Spannungsfeld ggf. un-
terschiedlicher Interessenlagen begegnet werden.
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4.2.6 Weitere Unterstitzungsmaflinahmen

Trotz rAumlicher Verdichtungstendenzen aufgrund von Personalzuwachs
in den Liegenschaften des BBR sollen Moglichkeiten erhalten bleiben, Be-
schaftigten mit Elternaufgaben, denen kurzfristig die Ubliche Kinderbetreu-
ung nicht mdéglich ist, die Betreuung zu erleichtern. Pro Standort soll ein
Eltern-Kind-Arbeitszimmer mit PC-Arbeitsplatz, Telefon, Spielsachen und
Wickeltisch zur Verfigung stehen. Soweit dieses aufgrund der raumlichen
Voraussetzungen nicht moglich ist, sollen mobile Spielekisten o. A. die Be-
schaftigung mitgebrachter Kinder erleichtern. Die Beschaftigten des BBR
haben grundsétzlich die Mdglichkeit, bei kurzfristigen Betreuungsnotféllen
ihre eigenen Kinder (ggf. auch Enkelkinder) im betreuungsbediirftigen Alter
von 6 Monaten bis 12 Jahren in die Dienststelle mitzubringen, sofern
dienstliche Belange und kollegiale Interessen nicht entgegenstehen und sie
die Aufsicht eigenverantwortlich wahrnehmen.

Maoglichkeiten der Unterstitzung durch Kooperationen mit Tragern von Kin-
dertagesstatten und Belegplatzangeboten sollen unter Berucksichtigung
der haushaltsmaRigen Voraussetzungen geprift werden.

Angebote des Familienservice bleiben aufrechterhalten.

Die Sozialberatung ist ein Angebot an alle Beschéftigte, sich individuell und
vertraulich Rat und Unterstitzung zu holen, u.a. bei

Belastungen und Konflikten am Arbeitsplatz,
Stress (Burnout),

persodnlichen und / oder familiaren Fragen und Problemen,

O O o O

Fragen zu Organisation und Hilfe bei Kinderbetreuung und
Pflege,

o uv.m.

4.3 Fortbildungen und weitere Qualifizierungsmafinah men

Zur Sicherstellung, dass Teilzeitbeschéftigte die gleichen beruflichen Ent-
wicklungsmoglichkeiten haben wie Vollzeitbeschaftigte und keine Hinder-
nisse wegen der Inanspruchnahme von Familienpflichten durch Frauen und
Manner beim beruflichen Fortkommen entstehen, sollen geeignete Schu-
lungen zur Bildung und Festigung von Genderkompetenzen fir die Fih-
rungsebenen des BBR angeboten werden.

Organisationseinheiten sollen aufgrund der Ermdglichung von Teilzeit, Te-
learbeit und mobiler Arbeit keine Uberforderung hinsichtlich inrer zugewie-
senen Aufgaben erfahren. Erleichterungen und Flexibilisierungen auf Be-
schéftigtenebenen diirfen keine Uberlastung der Fiihrungskréfte zur Folge
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haben. Demgemal sollen auch unterstitzende Schulungsangebote fir
Fuhrungskréafte zum besseren Umgang mit Fihrung auf Distanz, Organisa-
tion von Teilzeitkraften sowie zur eigenen Gesunderhaltung bereitgestellt
werden.

5 Inkrafttreten und Veroffentlichung

Der Gleichstellungsplan tritt gemal § 12 Absatz 2 BGleiG mit seiner Be-
kanntgabe in Kraft. Er gilt fur vier Jahre vom 01.01.2020 bis zum
31.12.2023 und I6st den bisherigen Gleichstellungsplan (2016 bis 2019)
ab. Er kann gemal} 8§ 12 Absatz 1 BGleiG nach Ablauf von zwei Jahren an
die aktuellen Gegebenheiten angepasst werden.

Der Gleichstellungsplan 2020 bis 2023 wird im OfficeNet des BBR verof-
fentlicht und damit bekanntgegeben. Den Beschéftigten mit Vorgesetzten-
oder Leitungsaufgaben wird der Gleichstellungsplan gesondert in Textform
zur Verfligung gestellt.
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