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Vorwort zur 2. Auflage

Das Bremer Landesgleichstellungsgesetz (LGG) wurde, von kritischen Stimmen be-
gleitet, 1990 beschlossen. Heute lasst sich festhalten: Das Gesetz zur Gleichstellung
von Frau und Mann im &ffentlichen Dienst zeigt Wirkung. In vielen Dienststellen wird
die Frauenbeauftragte inzwischen als hilfreiche Ratgeberin fiir eine fortschrittliche
Personalentwicklungspolitik wahrgenommen, insbesondere wenn es um die Verein-
barkeit von Berufs- und Familienarbeit geht. Auch die anfanglichen Debatten tiber
eine vermutete Verfassungswidrigkeit der leistungsbezogenen Quote haben sich
gelegt. Langst haben flachendeckend alle Bundesldander und der Bund Frauenforde-
rung im Offentlichen Dienst geregelt und auch der Europaische Gerichtshof hat die
Frauen-Quote, wenn sie denn Ausnahmen gestattet, fiir europarechtskonform erklart.

Doch der Blick in die Arbeitspraxis der Frauenbeauftragten zeigt auch, dass es noch
immer Dienststellen oder Falle gibt, in denen die Informations- und Beteiligungs-
rechte der Frauenbeauftragten nicht ausreichend beachtet werden. An anderer

Stelle wird bisweilen versucht, im Zuge der Gender-Mainstreaming-Debatte die
Frauenforderung - und damit das LGG - fiir Giberholt zu erkléaren. Doch immanentes
Prinzip des Gender Mainstreaming ist, festgestellte Ungerechtigkeiten zu Lasten eines
Geschlechts mit FordermalRnahmen auszugleichen. Das LGG setzt dies mit seinen
Regelungen zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen um, seit tber 25 Jahren.

Dieser Leitfaden zum LGG richtet sich in erster Linie an Frauenbeauftragte in

Bremen und Bremerhaven - als Nachschlagewerk fiir die tégliche Praxis. Die Kurz-
kommentierung soll fundierte Hilfestellungen zum besseren Verstéandnis des LGG
geben. Denn die Rolle, die Frauenbeauftragte mit ihrem Amt tibernehmen, ist oftmals
keine leichte: Sie haben die Aufgabe, die Umsetzung des Gesetzes in den Dienststellen
zu fordern. Es ist daher wichtig zu wissen, welche Moglichkeiten das LGG vorsieht,

um die Gleichstellung von Frauen und Mannern zu erreichen, und welche Rechte
Frauenbeauftragte haben, wenn Bestimmungen des LGG nicht beachtet werden.

Diese zweite, aktualisierte Auflage liefert neben der Kommentierung konkrete Check-
listen, die bei der taglichen Umsetzung helfen sollen: sowohl Frauenbeauftragten

als auch Personalratinnen, -raten und allen, die liber Personalentwicklung und/oder
Stellenbesetzungen entscheiden.

4



LGG-Leitfaden fiir die Praxis

Gesetz zur Gleichstellung von Frau und Mann im o6ffentlichen
Dienst des Landes Bremen (Landesgleichstellungsgesetz - LGG)
vom 20. November 1990 (Gesetzblatt der Freien und Hansestadt
Bremen S. 433, Stand 01.06.2017)

§ 1 Ziel des Gesetzes

Zur Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und Mannern werden Frauen
im bremischen o6ffentlichen Dienst nach MaRgabe dieses Gesetzes gefordert.

Das bremische Gleichstellungsgesetz dient der Umsetzung des Art. 3 Abs. 2 und 3
des deutschen Grundgesetzes (Gleichberechtigung von Mannern und Frauen; Dis-
kriminierungsverbot). In Art. 3 Abs. 2 Satz 2 Grundgesetz ist ausdriicklich festgelegt,
dass der Staat die tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen
und Mannern fordert und auf die Beseitigung bestehender Nachteile hinwirkt.
Auch die bremische Landesverfassung verpflichtet in Art. 2 Abs. 4 Satz 2 das Land,
die Stadtgemeinden und die anderen Trager der 6ffentlichen Verwaltung, durch
wirksame MaRnahmen fiir die gleichberechtigte Teilhabe der Geschlechter in Staat
und Gesellschaft zu sorgen.

In der Europdischen Gemeinschaft ist das Ziel der Gleichstellung von Frauen und
Mannern seit jeher ein wichtiges Thema: angefangen von der Richtlinie 76/ 207/ EWG
des Rates vom 9.2.1976 - neugefasst und an die inzwischen ergangene Recht-
sprechung des Europdischen Gerichtshofs angepasst durch die Richtlinie 2002/ 73 EG
- bis hin zum heutigen europaischen Primarrecht, namlich dem Vertrag von Nizza,
der zum 1. Februar 2003 in Kraft getreten ist und den Amsterdamer Vertrag nochmals
modifiziert hat. Die Urteile des Europaischen Gerichtshofes zielen zunehmend auf
eine nicht nur formale, sondern faktische Gleichstellung der Geschlechter.

Denn wenn auch die rechtliche Gleichstellung heute in Europa weitgehend durch-
gesetzt ist, in der sozialen Wirklichkeit bestehen weiterhin grofie Ungleichheiten



zuungunsten der Frauen. Schon 1987 hat das Bundesverfassungsgericht anerkannt,
dass der Gesetzgeber aus sozialstaatlichen Motiven zu einer Ungleichbehandlung
der Geschlechter befugt sei, wenn die MaRnahme auf eine Kompensation erlittener
Nachteile ziele. (Beschluss vom 28.1.1987 - 1 BvR 455/ 82 - E 74, 163, 180)

Art. 33 Abs. 2 GG regelt nicht nur den Zugang der Einzelnen zum o6ffentlichen Dienst,
sondern er hat auch eine objektivrechtliche Seite. Hinter dem Diskriminierungs-
verbot aufgrund bestimmter Merkmale steht auch ,die Vorstellung von einem
offentlichen Dienst, der u.a. deswegen die Interessen der Bevélkerung wahren kann,
weil alle Bevolkerungsschichten in ihm vertreten sind, und zwar objektiv chancen-
gleich vertreten sind.” !

Mit Gleichstellung ist im LGG , paritatische Beschaftigung von Frauen und Mannern
in allen Funktionen und Arbeitsbereichen” gemeint. Die Verwirklichung von
Chancengleichheit bedeutet insbesondere eine Zunahme des Anteils von Frauen in
Fuhrungspositionen.

Durch Férderung von Frauen - nicht von Mannern! - soll die Gleichstellung von
Frauen und Mannern verwirklicht werden. So hat das Landgericht Bremen die
Schadensersatzklage eines Mannes abgewiesen, der aufgrund der Einwendungen
der zustandigen Frauenbeauftragten und der ZGF mit seiner Bewerbung unterlegen
war. Die Auffassung des Klagers, die Tatigkeit der Frauenbeauftragten und der

ZGF sei amtspflichtwidrig gewesen, sei verfehlt. ,Dem kann schon deshalb nicht
gefolgt werden, weil sich aus der Tatigkeit einer Frauenbeauftragten jedenfalls keine
Mannern gegenliber bestehenden Amtspflichten herleiten lassen.” (Geschafts-Nr.
1-0-2466/ 1994 a vom 17. Oktober 1995)

»Nach MaRgabe dieses Gesetzes” bedeutet: wie es dieses Gesetz vorschreibt.
Jedoch kann die Frauenbeauftragte im Rahmen ihrer Aufgaben durchaus auch im
Gesetz nicht aufgefiihrte Malnahmen beantragen, um Frauen gezielt zu fordern. Ein
besonderes Verfahren ist dafiir nicht vorgesehen. Die Dienststellenleitung ist jedoch
verpflichtet, zu solchen Antragen Stellung zu nehmen.

1 Dagmar Schiek, Dienststelle, Personalvertretung und die Gleichstellung von Frauen im 6ffentlichen Dienst,
PersR1995,111,112



§ 2 Geltungsbereich

Dieses Gesetz gilt fiir die Verwaltungen des Landes Bremen und der Stadt-
gemeinde Bremen und Bremerhaven und die sonstigen nicht bundesunmittel-
baren Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts im
Lande Bremen sowie die Gerichte des Landes Bremen.

Da die Lander keine Gesetzgebungskompetenz fiir die Privatwirtschaft haben,
musste das Gesetz auf den bremischen offentlichen Dienst beschrankt werden.
Insofern Gibernimmt der 6ffentliche Dienst eine Vorreiterrolle in der Gleichstellungs-
frage, durchaus auch in der Absicht, die Privatwirtschaft durch sein Beispiel zu
beeinflussen.

Der Geltungsbereich des LGG deckt sich mit dem des Bremischen Personal-
vertretungsgesetzes.

Bei gemeinschaftlichen Einrichtungen mehrerer Lander findet das Personal-
vertretungsrecht desjenigen Landes Anwendung, in dem sich der Sitz der gemein-
schaftlichen Einrichtung befindet (BVerwG vom 5. M ai 1976 - VIl P 7.74).

Die Bremer StraRenbahn und die GEWOBA sind als Aktiengesellschaften, das Bremer
Theater, der Groffmarkt Bremen, der Flughafen Bremen u.a. als GmbH organisiert
und deshalb nicht vom LGG betroffen. Fiir die Beschaftigten in den Eigenbetrieben
dagegen gilt das LGG weiterhin. Bei der Privatisierung der kommunalen Kranken-
hauser wurden Tarifvertrage mit Frauenférderungsregelungen abgeschlossen, da
das LGG seitdem nicht mehr fiir sie anzuwenden war.

Religionsgemeinschaften werden durch das Gesetz wegen Artikel 140 Grundgesetz
(GG) nicht erfasst, obwohl sie Kdrperschaften des 6ffentlichen Rechts sind.

(Nach Art. 140 GG gelten einige Artikel der Weimarer Verfassung von 1919 weiter. In
Art. 137 Abs. 3 der Weimarer Verfassung heif3t es: ,, Jede Religionsgesellschaft ordnet
und verwaltet ihre Angelegenheiten selbstandig innerhalb der Schranken des fiir
alle geltenden Gesetzes. Sie verleiht ihre Amter ohne Mitwirkung des Staates oder
der birgerlichen Gemeinde.”)



§ 3 Ausbildungsplatzquoten

(1) Bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen sind Frauen mindestens zur Halfte je
Ausbildungsgang zu beriicksichtigen.

Bei den Bremer Ausbildungsplatzquoten handelt es sich um sogenannte starre
Quoten, d.h. unabhangig von der Qualitat der Bewerbungsunterlagen muss
mindestens die Halfte der Platze an Frauen vergeben werden. Nach dem Urteil des
EuGH vom 17.10.95 (Az. C-450/93) zum Fall Kalanke schien es zunachst fraglich, ob
eine solche starre Quotierung europarechtlich Bestand haben wiirde.

Inzwischen hat das BVerwG in seinem Beschluss vom 20.3.1996 (6 P 7.94, PersR
1996, 319) die Berliner Ausbildungsquote als europarechtlich unbedenklich aner-
kannt. § 7 Abs. 2 BerlLGG lautet: ,,Ausbildungsplatze sind in Bereichen, in denen
Frauen unterreprasentiert sind, in jeder Einrichtung nach § 1 oder Dienststelle im
Sinne des Personalvertretungsgesetzes je Ausbildungsgang und Vergaberunde min-
destens zur Halfte an Frauen zu vergeben.” Das BerlLGG enthalt keine Ausnahme-
regelung wie § 3 Abs. 2 BremLGG. Das BVerwG flihrt dazu aus, dass ,,6ffentliche
Arbeitgeber in Berlin, die eine Berufsausbildung durchfiihren, die ihrem Gegen-
stand nach geeignet ist, die Betroffenen auf einen Beruf vorzubereiten, in dem sie
an der Erfiillung von Aufgaben des 6ffentlichen Dienstes mitwirken kdnnen, an die
Vorschrift des § 7 Abs. 1 LGG (heute in § 7 Abs. 2 BerlLGG geregelt) gebunden sind.”

Der Rechtsstreit ging um die Frage der Quotierung von Arztinnen und Arzten im
Praktikum, die innerhalb und aufRerhalb des 6ffentlichen Dienstes ausgebildet
werden und spater auch arbeiten kdnnen.

Das BVerwG hielt das Kalanke-Urteil fir nicht einschlagig, ,weil grundsatzliche
Unterschiede zwischen Quotierungen bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen und
Ernennungen bzw. Beférderungen bestehen. Im Ubrigen ist gemaR § 7 Abs. 1 LGG
eine Entscheidung zur Wahrung der Einzelfallgerechtigkeit nicht ausgeschlossen.”
Denn es sei ja nur die Halfte der Platze fiir Frauen zu reservieren.

Dem bremischen Gesetz fehlt die Einschrankung der Berliner Regelung ,,Ausbildungs-
berufe, in denen Frauen unterreprasentiert sind.” Diese Einschréankung hat keine
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praktische Bedeutung, da sich bisher Manner nur vereinzelt fiir eine Ausbildung in
typischen Frauenberufen interessieren. Umgekehrt kommt es vor allem im gewerb-
lich-technischen Bereich vor, dass sich keine oder nicht genligend Frauen be-
werben. Dann ist es - obwohl nicht ausdriicklich im Gesetz vorgesehen - bremische
Praxis, frei gebliebene Ausbildungspldtze mit ménnlichen Bewerbern zu besetzen.

Bietet eine Dienststelle nur einen einzigen Ausbildungsplatz, sollte die Frauenbeauf-
tragte versuchen, dass im Frauenforderplan festgeschrieben wird, ihn abwechselnd
an Frauen und Manner zu vergeben.

Wie viele Ausbildungsplatze zur Verfligung gestellt und wie sie auf die unterschied-
lichen Dienststellen verteilt werden, steht im Organisationsermessen des Senators.
(Beschluss des OVG Bremen vom 21.10.94 - 2 B 249/ 94)

(2) Bei der Besetzung von Ausbildungsplatzen fiir Berufe, die auch auBerhalb des
offentlichen Dienstes ausgelibt werden und fiir die nur innerhalb des 6ffentlichen
Dienstes ausgebildet wird, findet eine vorrangige Beriicksichtigung von
Bewerberinnen nicht statt.

Abs. 2 bezieht sich vor allem auf juristische und Lehrberufe. Das Gesetz schlief3t also
Ausbildungsquoten fiir Referendarstellen aus.

Diese Einschrankungen entheben die Frauenbeauftragten nicht ihrer Aufgabe,
darauf hinzuwirken, dass Frauen bei der Auswahl nicht benachteiligt werden.



§ 4 Einstellung, Ubertragung eines Dienstpostens
und Beforderung

(1) Bei der Einstellung, einschlieBlich der Begriindung eines Beamten- und
Richterverhaltnisses, die nicht zum Zwecke der Ausbildung erfolgt, sind Frauen
bei gleicher Qualifikation wie ihre méannlichen Mitbewerber in den Bereichen
vorrangig zu beriicksichtigen, in denen sie unterreprasentiert sind, sofern nicht in
der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde liberwiegen.

Wenn von ,Quotenfrauen” gesprochen wird, wird haufig nicht erwahnt, dass eine
unabdingbare Voraussetzung fir die Anwendung der Bremer Quote die gleiche
Qualifikation wie die der mannlichen Mitbewerber ist.

Die Feststellung, dass bei konkurrierenden Bewerberinnen und Bewerbern die
gleiche oder eine gleichwertige Qualifikation fiir die Position vorliegt, ist nicht leicht
zu treffen.

Die Qualifikation setzt sich nach Art. 33 Abs. 2 GG aus Beféhigung, Leistung und
Eignung zusammen. Das Bundesarbeitsgericht (Urteil vom 5.3.1996 - 1 AZR 590/

92 (A)) flihrt dazu aus: ,Befdhigung stellt zunadchst auf die Vorbildung nach MaR-
gabe der Laufbahnverordnungen ab, aber auch fachrelevantes Allgemeinwissen,
Lebenserfahrung und Begabung gehdéren dazu. Fachliche Leistung bedeutet
Fachwissen, Fachkonnen und Bewahrung im Fach; dieses Kriterium beriicksichtigt
insbesondere die berufliche Erfahrung. Der Begriff Eignung bezieht sich schlieRlich
auf die ganze Person mit ihren korperlichen, geistigen, seelischen und charakter-
lichen Eigenschaften. Abzustellen ist hierbei bei Bewerbern im &ffentlichen Dienst
auf den in Aussicht genommenen konkreten Dienstposten.” Keine Rolle darf spielen,
ob jemand die Beférderung aufgrund bisherigen Verhaltens ,verdient” hat, sondern
es geht allein um die Prognose, wer die Position am besten ausfillen wird.

Unter gleicher Qualifikation ist nicht zu verstehen, dass sich die Qualifikationen der
Bewerberin und des Bewerbers in jedem einzelnen Aspekt gleichen, sondern dass
sie in der Summe und im Hinblick auf die Anforderungen der zu besetzenden Stelle
gleich oder gleichwertig sind. Eine etwas geringere Qualifikation in einer Hinsicht
kann also durch eine etwas bessere in anderer Hinsicht ausgeglichen werden.
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Generell sind Eignung und Befahigung personlichkeitsbezogene Eigenschaften, die
eine geringere fachliche Leistung wie fehlende Berufserfahrung aufwiegen kdnnen.

Erfahrungen und Fahigkeiten, die aus der Ubernahme familidrer Aufgaben resul-
tieren, werden haufig noch wenig beachtet. Sie bilden keine zusétzlichen Hilfs-
kriterien, sondern flieken in die Qualifikationsbeurteilung ein und kénnen (nur)
insoweit berticksichtigt werden, als sie fuir die fiir die konkrete Stelle Bedeutung
sind. Auch soziales Engagement und ehrenamtliche Tatigkeiten muissen bei der
Qualifikationsbeurteilung berticksichtigt werden, wenn die hieraus resultierenden
Erfahrungen bei der Ausiibung der Tatigkeiten dienlich sind. (s. auch zu § 4 Abs. 4)

Sind gleichwertige Eignung, Befahigung und fachliche Leistung bei einer
Bewerberin und einem Bewerber festgestellt worden, darf in einem ersten Schritt
der Frau aufgrund ihres Geschlechts der Vorrang eingerdumt werden, wenn
Unterreprasentanz (s. Absatz 5) vorliegt. Danach missen jedoch die individuell fiir
die einzelnen Personen sprechenden Gesichtspunkte ermittelt werden. Uberwiegen
die in der Person eines Mitbewerbers liegenden Griinde, entfallt der Vorrang der
Frau. Der Mann erhalt die Stelle bzw. ist zu beférdern. (Abs. 2)

Diese sogenannte ,,Offnungsklausel” wurde 1998 in § 4 BremLGG eingeflgt. Sie
entsprach wortlich der Klausel des nordrhein-westfalischen Gleichstellungsgesetzes
(§ 25 Abs. 5 Satz 2 NW Beamtengesetzes), die der EUGH in seinem Marschall-Urteil
vom 11. November 1997 (Rs. C-409/ 95) als europarechtskonform akzeptiert hatte.
Damit hatte der EuGH sein etwas missverstandliches Kalanke-Urteil zurechtgeriickt
und - unter bestimmten Umstanden - sehr klar eine Bevorzugung von Frauen als
mit Art. 2 Abs. 4 der Richtlinie 76/ 207/ EWG vereinbar erklart. Wortlich: ,Es zeigt
sich jedoch..., dass selbst bei gleicher Qualifikation die Tendenz besteht, mannliche
Bewerber vorrangig vor weiblichen Bewerbern zu befordern; dies hangt vor allem
mit einer Reihe von Vorurteilen und stereotypen Vorstellungen tiber die Rolle und
die Fahigkeiten der Frau im Erwerbsleben und z. B. mit der Befiirchtung zusammen,
dass Frauen ihre Laufbahn haufiger unterbrechen, dass sie ihre Arbeitszeit aufgrund
hauslicher und familidrer Aufgaben weniger flexibel gestalten oder dass sie durch
Schwangerschaften, Geburten und Stillzeiten haufiger ausfallen. Aus diesen
Griinden bedeutet allein die Tatsache, dass zwei Bewerber unterschiedlichen
Geschlechts gleich qualifiziert sind, nicht, dass sie gleiche Chancen haben.”
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Eine solche Regelung kénne dazu beitragen, ein Gegengewicht zu den nachteiligen
Auswirkungen zu schaffen, die sich fiir die weiblichen Bewerber aus den oben
beschriebenen Einstellungen und Verhaltensmustern ergeben, und damit in der
sozialen Wirklichkeit bestehende faktische Ungleichheiten zu verringern.

Bis heute liegt noch keine Entscheidung des Bundesverfassungsgerichts zur Ver-
fassungsmaRigkeit von Quotenreglungen, die so wie die bremische Quotenrege-
lung formuliert sind, vor. Verschiedene Vorlagen von Oberverwaltungsgerichten zu
Quotierungsregelungen gleichen Inhalts beim Bundesverfassungsgericht wurden
stets vor Entscheidung wieder zurlickgezogen. Jedoch gilt grundsatzlich, ,dass die
Verwaltung das Gesetz befolgen muss, auch wenn sie es fiir verfassungswidrig und
deshalb nichtig halt, solange das Bundesverfassungsgericht noch nicht gesprochen
hat.” 2

Das Bundesarbeitsgericht hat jedoch in seinem Beschluss vom 22. Juni 1993
(1AZR 590/ 92) leistungsabhingige Quoten mit Offnungsklausel ausdriicklich als
verfassungskonform anerkannt. ,Wenn die Priifung der Qualifikation von Stellen-
bewerbern den Anforderungen des Art. 33 Abs. 2 GG entspricht, aber zu keinem
Ergebnis fiihrt, weil zwei Bewerber gleichwertig sind, entsteht eine Pattsituation.
Dem offentlichen Arbeitgeber verbleibt dann ein Auswahlermessen. Fiir die

nach wie vor offene Entscheidung schreibt Art. 33 Abs. 2 GG jedoch nichts weiter
vor. Bei einer Gleichwertigkeit mehrerer Bewerber sind daher andere als die in
Art. 33 Abs. 2 GG normierten MaRstébe erforderlich, um liberhaupt eine sachliche
Auswahlentscheidung treffen zu kénnen...” Quotenregelungen konnten dazu
beitragen, das Gleichberechtigungsgebot des Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG zu verwirk-
lichen, indem sie die vorhandenen faktischen Nachteile von Frauen fiir die Zukunft
Uiberwinden helfen und auch daran gewohnen, dass Frauen bestimmte héher-
wertige Aufgaben wahrnehmen.

Insofern ist davon auszugehen, dass die Bremer Quote auch mit dem Grundgesetz
vereinbar ist.

Liegt eine Pattsituation vor, stellt sich das Problem der Hilfskriterien. Der EuGH
hat nicht restlos geklart, welche Hilfskriterien weiterhin erlaubt oder geboten sind

2 Ossenblihl, in: Isensee/ Kirchhoff, Hg., Handbuch des Staatsrechts Ill, Heidelberg 1988, S. 317
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und welche Bedeutung ihnen zukommt. Sicher ist nur, dass ,,alle die Person der
Bewerber betreffenden Kriterien” zu beriicksichtigen sind und dass sie weibliche
Bewerber nicht diskriminieren diirfen. (Marschall-Urteil Nr. 35)

Art. 2 Abs. 1 der Richtlinie 2002/73/EG verbietet die unmittelbare oder mittelbare
Diskriminierung auf Grund des Geschlechts - insbesondere unter Bezugnahme auf
den Ehe- oder Familienstand, also auf die Erndhrereigenschaft. Auch das BAG hat es
abgelehnt, von dem Regelfall der Bevorzugung der Frau bei gleicher Qualifikation
abzuweichen, weil der Konkurrent verheiratet ist und zwei Kinder in der Berufsaus-
bildung hat, denn seine soziale Absicherung sei nicht erkennbar beriihrt - jeden-
falls fiir den Fall der Beforderung. Bei Einstellung kdnne etwas anderes gelten.
(Beschluss vom 22. Juni 1993 - 1 AZR 590/ 92)

Von den sonstigen sozialen Hilfskriterien sind Dienst- und Lebensalter nach wie vor
die géngigsten, und wie die Ernahrereigenschaft begiinstigen sie generell Manner.

Die deutschen Gerichte tendieren bisher dazu, Dienst- und Lebensalter als Hilfs-
kriterien weiter zuzulassen und Diskriminierung durch sie nur in Einzelfallen - wenn
eine Bewerberin tatsachlich im Zusammenhang mit der Erziehung ihrer Kinder
beurlaubt oder teilzeitbeschaftigt war - anzuerkennen, so auch das VG Bremen.
(Beschluss vom 29.6.99 - Az: 6 V 313/ 99)

Es drdngt sich allerdings die Frage auf, ob die Hilfskriterien Dienst- und Lebens-
alter nicht dem Leistungsprinzip, das doch in die Verwaltungen Einzug halten soll,
widersprechen, indem sie das bloRe Ausharren auf einem Dienstposten gegeniiber
starkerem Engagement belohnen. (Soweit das héhere Dienstalter durch das
Sammeln notwendiger Erfahrungen oder die Ausbildung bestimmter Fahigkeiten
die Qualifikation verbessert, flieSt das mit in die Beurteilung ein und darf bei Gleich-
stand nicht ein zweites Mal herangezogen werden.)

Es sind leicht Falle denkbar, in denen gerade das niedrigere Dienstalter der Frau als
Argument furr ihre bessere Qualifikation sprechen kdnnte.

,Das Land Nordrhein-Westfalen nimmt wohl in der Tat an, dass in Fallen, in
denen ein Mann und eine Frau fiir eine Beforderung gleichermalRen qualifiziert
sind, die Frau haufig jiinger sein oder eine geringere Dienstzeit haben wird. Man
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kdnnte denken, dass sich unter solchen Umstanden die Frau damit als fahiger
erwiesen hatte als ihr Mitbewerber, so dass es natiirlich ware, sie auszuwahlen.”
(Generalanwalt Jacobs, Schlussantrage zu Marschall, Nr. 30, EuGH-Verfahren
C-409/ 95)

So spricht viel dafiir, anstelle der iberkommenen Hilfskriterien eine weitere Binnen-
differenzierung in Einzelnoten besonders wichtiger Anforderungsmerkmale des zu
besetzenden Dienstpostens vorzunehmen, also die allgemeinen Aussagen einer
Beurteilung im Hinblick auf die Anforderungen weiter aufzuspalten, und so eine
Pattsituation zu vermeiden.

Welche Hilfskriterien auch immer ein Dienstherr heranzieht, es miissen stets die
gleichen sein, unabhangig davon, ob es sich um einen Qualifikationsgleichstand
zwischen Konkurrenten gleichen oder verschiedenen Geschlechts handelt. (OVG
Miinster, Beschluss vom 22.2.1999 - 6 B 439/ 98, NVwZ 2000, 176) Berticksichtigt er
also zum Nachteil einer Frau das hohere Dienstalter eines Mannes, muss er bei der
Entscheidung zwischen zwei Mannern ebenfalls den Dienstalteren auswahlen.

Es bleibt das Problem, wie schwer der Vorrang der Frau gegeniiber den einzelnen
moglichen Hilfskriterien beim Mann wiegen soll. In jedem Fallist auch zu priifen,
ob Uiber den Vorrang nach § 4 hinaus auch auf der Seite der Frau noch weitere
Hilfskriterien zu beriicksichtigen sind.

Da der EuGH ausdriicklich und mit ausfiihrlicher Begriindung verbindliche Vorrang-
regelungen flir Frauen zugelassen hat, ist davon auszugehen, dass Hilfskriterien auf
Seiten des Mannes, um als ,,uberwiegend” anerkannt zu werden, auch tatsachlich
schwerwiegend sein miissen, um das Gleichstellungsziel auszuhebeln. Auch das
OVG Miinster urteilte, ,dass in der Person eines mannlichen Mitbewerbers liegende
Griinde nur dann iberwiegen, wenn deutliche Unterschiede zu Gunsten dieses
Bewerbers bestehen.” Ein knapp zwei Jahre hoheres Dienst- und gut drei Jahre
hoheres Lebensalter reichten nicht aus, den Vorrang der Frau aufzuheben.

(OVG Miinster, Beschluss vom 22.2.1999 - 6 B 439/ 98, NVwZ 2000, 176)

Die schwerwiegenden Griinde sind, je nachdem ob es sich um eine Einstellung,
Beforderung oder Hohergruppierung handelt, unterschiedlich zu gewichten. Das
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BAG sah die soziale Absicherung eines Familienernahrers durch die bevorzugte
Beférderung einer Bewerberin nicht erkennbar beriihrt, anderes kdnne bei Ein-
stellung gelten. (Beschluss vom 22. Juni 1993 - 1 AZR 590/ 92) Dann allerdings fiir
beide Geschlechter. (s.0.) Langjahrige Arbeitslosigkeit soll ebenfalls als Hilfskrite-
rium in Frage kommen. Abgesehen von der Unwahrscheinlichkeit, dass trotz langer
Arbeitslosigkeit die gleiche Qualifikation vorliegt, sind mehr Frauen als Manner
lange Zeit arbeitslos. Auch mit beamten- oder laufbahnrechtlichen Altersgrenzen
kann bei Gleichstand eine Bevorzugung gerechtfertigt werden, wenn es die letzte
Moglichkeit fiir die/ den dienstalteren Bediensteten fiir eine Beforderung oder
Hohergruppierung ist. (Nds. OVG, Beschluss vom 7.2.1996 - 2 M 7760/ 95, Frauen-
erwerbstatigkeit T 1, 31a, ebenso VGH Baden-Wiirttemberg, Beschluss vom
21.06.2011,4 S 1075/11)

Schwerbehindertenforderung lasst Frauenforderung grundsatzlich nicht zurtick-
treten. Vielmehr handelt es sich um zwei Bevorzugungsregelungen, die je im
Einzelfall gepriift werden miissen. Ist das Ziel der Schwerbehindertenférderung
durch die Bevorzugungsregelung nach dem SGB IX gewichtiger als die Frauen-
forderung nach dem BremLGG, z. B. weil in der jeweiligen Dienststelle die Quoten
zur Schwerbehinderteneinstellung noch nicht erbracht worden sind, wird unter
Umstanden die Bevorzugung von Frauen ausgesetzt werden missen (ahnlich hierzu
Schiek, u.a., Frauengleichstellungsgesetze in Bund und Landern, 2. liberarbeitete
Auflage, Bund Verlag 2002, Schiek, Rn. 285 ff., vgl. hierzu VG Bremen, Beschluss vom
08.05.2014, Az.: 6 V89/14).

Die Eindriicke aus Bewerbungsgesprachen sollten moglichst zeitnah schriftlich
festgehalten werden. ,Fiir die Nachweisbarkeit der diskriminierungsfreien
Auswahlentscheidung ist zukiinftig sorgféltig das Bewerbungsverfahren und der
Auswahlprozess detailliert zu dokumentieren, um ggf. nachweisen zu konnen,
dass die Auswahl benachteiligungsfrei vorgenommen wurde. ... Der Arbeitgeber/
Dienstvorgesetzte muss sich dabei im Rahmen des flr das Auswahlverfahren
definierten Anforderungsprofils halten.” (,Informationen zum Allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetz (AGG)“ Rundschreiben des Senators fiir Finanzen 13/2007 vom
17.04.2007 mit weiteren Hinweisen)
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(2) Bei der Ubertragung einer Tatigkeit in einer hdheren Entgelt- und Besoldungs-
gruppe sind Frauen bei gleicher Qualifikation wie ihre mannlichen Mitbewerber
vorrangig zu beriicksichtigen, wenn sie unterreprasentiert sind, sofern nicht in
der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde iiberwiegen. Das gilt auch bei
der Ubertragung eines anderen Dienstpostens und bei Beforderung.

Die zu Abs.1 vorweg geschilderten Grundsatze gelten auch fiir den beruflichen
Aufstieg von Tarifbeschaftigten (Ubertragung einer héherwertigen Tatigkeit) und
die Beforderung von Beamtinnen und Beamten. Auch hier ist die vorweg erlduterte
sKlassische Urquote“ anzuwenden, die anknliipft an folgende Merkmale:

+ Im jeweiligen Bereich sind Frauen unterreprasentiert
+ Die Bewerberin ist gleich qualifiziert
+ Es gibt keine Griinde in der Person des Mitbewerbers, die ausnahmsweise von der

Bevorzugung abweichen lassen.

Liegen alle Merkmale vor, so ist die jeweilige Frau zu bevorzugen. Auch hier gilt:
~Auch Beforderungsamter diirfen grundsatzlich erst nach Durchfiihrung eines am
Leistungsprinzip orientierten Auswahlverfahrens vergeben werden.” (OVG Bremen,
Beschluss vom 29.6.2000 - 2 A 92/ 00).

Checkliste , .
ja  nein
Anwendung Quotenregelung Ll U

Handelt es sich um eine Einstellung, Hohergruppierung
oder Beforderung?

Sind Frauen im Bezugsbereich unterreprasentiert?
Liegt eine gleiche oder gleichwertige Qualifikation vor?

Es gibt keine Griinde in der Person des Mitbewerbers,
die ausnahmsweise die Bevorzugung ausschlief’en? Ll U
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(3) Unbeschadet dienstrechtlicher Regelungen diirfen bei Bewerbungen um
eine andere Stelle den Bediensteten keine Nachteile aus einer Beurlaubung,
ErmaRigung der Arbeitszeit oder Teilzeitbeschaftigung erwachsen.

Diese Regelung soll sicherstellen, dass beschaftigte Frauen nicht wegen der
Inanspruchnahme von Arbeitszeitreduzierung oder Beurlaubung in ihrem beruf-
lichen Fortkommen benachteiligt werden und sich Arbeitszeitreduzierung und
Beurlaubung nicht nachteilig auf Bewerbungen auswirken.

Insoweit ist eine Laufbahnverordnung, nach der mit der Halfte der regelmaRigen
Dienstzeit beschaftigte Bedienstete eine um ein Drittel langere Dienstzeit als

ein vollzeitbeschaftigter Beamter ableisten miissen, um ungefahr die gleiche
Beforderungschance zu haben, mittelbar diskriminierend, wenn kein besonderer
Zusammenhang zwischen der Lange der Dienstzeit und dem Erwerb eines
bestimmten Kenntnis- oder Erfahrungsstandes besteht.

(EuGH vom 2.10.1997, Rs. C-1/ 95 - Hellen Gerster/ Freistaat Bayern, EUZW 1997, 764)

Bei Bewerbungen nach oder aus einer Beurlaubung heraus darf der Bewerberin
nicht entgegengehalten werden, dass eine Beurteilung nicht moglich ist. Vielmehr
muss die Beurteilung einer solchen Bewerberin fiktiv nachgezeichnet werden,
damit diese auch chancengleich in ein Bewerbungsverfahren gehen kann. Die
fiktive Fortschreibung vergangener Beurteilungen setzt jedoch voraus, dass die
letzte Beurteilung nicht zu lange zuriick liegt. Das Bundesverwaltungsgericht hat
in einer Entscheidung dazu festgestellt, dass es auf den Einzelfall ankomme. Wenn
zwischen der letzten Beurteilung und dem Stichtag, zu dem die fiktive Fortschrei-
bung zu erstellen ist, mehr als 16 Jahre liegen, sei keine Beurteilung mehr moglich
(BVerwG vom 16.12.2010, 2 C 11.09).
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(4) Die Qualifikation ist ausschlief3lich an den Anforderungen des Berufes, der
zu besetzenden Stelle oder der Laufbahn zu messen. Spezifische, zum Beispiel
durch Familienarbeit, durch soziales Engagement oder ehrenamtliche Tatigkeit
erworbene Erfahrungen und Fahigkeiten sind Teil der Qualifikation im Sinne des
Absatzes 1 und 2, wenn sie bei der Ausiibung der jeweiligen Tatigkeit dienlich
sind.

§ 4 Abs. 3 und 4 ergédnzen Art. 33 Abs.2 GG insoweit, als dass Frauen nicht wegen
Arbeitszeitreduzierung und Beurlaubung bei der Qualifikationsfeststellung benach-
teiligt werden diirfen (Benachteiligungsverbot) und bestimmte Qualifikationen,
die typischerweise von Frauen durch Familienarbeit und ahnlicher Aktivitaten er-
worben werden und fiir die in Rede stehende Stelle von Bedeutung sind, mitin die
Qualifikationsfeststellung einbezogen werden miissen .

Solche Qualifikationen konnen z. B. sein:
+ Organisationskompetenz
+ soziale Kompetenz

« Kommunikationskompetenz.

Mit den in der Familienarbeit erworbenen Kompetenzen geht mehr einher als z. B.
pflegerische und betreuerische Kompetenzen, es werden vielmehr regelmaRig

die oben genannten Kompetenzen verstarkt, bzw. ausgebildet. Dies wird in der
Praxis haufig tibersehen und nicht mit in die Qualifikationsfeststellung einbezogen.
Grundsatzlich ist hier ein Umdenken erforderlich.

Zum Beispiel konnen durch Vorstandstatigkeit in einem Verein Fahigkeiten wie
selbstandige Erledigung der Korrespondenz, Wahrnehmung von Pressekontakten
oder Verwaltung von Geldern erworben worden sein.

Sie bilden allerdings keine zusatzlichen Hilfskriterien, sondern flieRen in die Qualifi-

kationsbeurteilung ein und kdnnen nur soweit berticksichtigt werden, als sie fiir die
jeweilige Tatigkeit von Nutzen sind.
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Zu den Anforderungen fiir Leitungspositionen gehoren heute auch Kenntnisse tiber
Gleichstellungsfragen. Die Teilnahme an Bausteinen der Fiihrungskréftefortbildung
zur Thematik ,Gleichberechtigung von Mann und Frau” der Senatorin fiir Finanzen
sollte fiir die Ubernahme von Fiihrungsaufgaben Voraussetzung sein (sofern die
Teilnahme ermdglicht wurde). Unter Berufung auf § 17 LGG sollte die Frauenbeauf-
tragte darauf bestehen, dass in Bewerbungsgesprachen fiir Fiihrungspositionen
regelmaRig nach der Teilnahme an diesen Veranstaltungen gefragt und dass sie
entsprechend bewertet wird.

»Uberobligatorisches Leistungsvermégen”, d.h. zusatzliche Fahigkeiten, die fiir die
zu besetzende Stelle nicht erforderlich sind und in der Ausschreibung nicht genannt
wurden, diirfen nicht berticksichtigt werden.

Bei Beforderungsplanstellen gibt es keinen Dienstposten mit einem bestimmten
Anforderungsprofil, deshalb missen die Beurteilungen statusamts- und nicht
dienstpostenbezogen erstellt werden. (Beschluss des VG Bremen Az: 6 V 313/ 99)

(5) Eine Unterreprasentation liegt vor, wenn in den einzelnen Entgeltgruppen
der jeweiligen Personalgruppe einer Dienststelle nicht mindestens zur Halfte
Frauen vertreten sind. Dies gilt auch fiir die nach dem Geschaftsverteilungsplan
vorgesehenen Funktionsebenen.

Als Dienststelle in diesem Sinne gilt jede Dienststelle, bei der es einen Personal-
oder Richterrat gibt (s. § 7i.V.m. § 1 BremPersVG). Abs. 5 definiert die in Abs. 1
genannten Bereiche einerseits als Entgeltgruppen und andererseits die nach dem
Geschaftsverteilungsplan vorgesehenen Funktionsebenen.

Die zuerst genannten Gruppen sind bei der Dienststelle leicht zu ermitteln.
Tarifbeschaftigte und verbeamtete Personen werden getrennt gezahlt.

Mit Funktionsebenen bezeichnet das Gesetz die Ebenen vergleichbarer Positionen
in einer Dienststelle wie Referats- oder Abteilungsleitungen, unabhangig von der
Einstufung oder Bezahlung.
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Beide Bereiche sind auf Unterreprasentanz zu priifen. Bei Spitzenpositionen
umfasst der Bereich den gesamten bremischen 6ffentlichen Dienst, da sonst
Frauenférderung gerade wo sie am wichtigsten ist, namlich in Spitzenpositionen,
nicht moglich ware.

Die Datengrundlage des LGG-Berichts bezieht sich auf den Personalbestand nach
Kopfen (also stellenbezogener Frauenanteil und stellenbezogener Manneranteil

= Gesamtpersonalbestand).Die Anzahl der Frauen wird der Anzahl der Manner
gegeniibergestellt: Sind es weniger als die Halfte, liegt Unterreprasentanz vor. Diese
Zahlweise nach Kopfen konnte jedoch auf dezentraler Ebene in Bereichen, in denen
es Uberwiegend mannlich besetzte Vollzeit- und weiblich besetzte Teilzeitstellen
gibt, zu Ergebnissen fiihren, die keine Unterreprasentanz erkennen lassen obwohl
faktisch eine Unterreprasentanz von Frauen vorhanden ist. Deshalb sollte in

diesen Fallen die Zahlung nach Kopfen durch eine Zahlung der Stundenzahl der
Beschaftigten erganzt werden, um zu verdeutlichen, dass auch bei einer hoheren
Kopfzahl der weiblichen Beschéftigten eine geringere Stundenzahl und damit

eine geringere Prasenz von Frauen im Vergleich zu den méannlichen Beschéftigten
gegeben sein kann, wie aus folgendem Beispiel deutlich wird:

16 Frauen mit je 20 Stunden =320 Stunden
10 Manner mit je 40 Stunden =400 Stunden

Ergebnis: Frauen sind unterreprasentiert.

Die fehlerhafte Nichtanwendung der Quote kann die (ibergangene Bewerberin zu
Schadensersatz aus Amtshaftung berechtigen. (OLG Hamm, Urteil vom16. Septem-
ber 1998 - 11 U 92/ 97, STREIT 1999, 133). Grundsatzlich ware bei fehlerhafter
Anwendung der Quotenregelung auch die Geltendmachung von Schadensersatz-
und Entschadigungsanspriiche gem. § 15 Abs.1 und 2 Allgemeines Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG) denkbar.
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§ 5 Benennung und Entsendung

Bei Benennungen fiir und Entsendungen in Gremien, éffentliche Amter, Delegatio-
nen, Kommissionen, Konferenzen, reprasentative Funktionen, Veranstaltungen
und Personalauswahlgremien sollen Frauen zur Halfte beriicksichtigt werden.

Die starkere Beteiligung von Frauen an der Arbeit in Gremien soll dazu dienen, ihr
Recht auf Teilhabe zu verwirklichen und ihre Sicht und ihre Interessen friihzeitig in
den Planungs- oder Entscheidungsprozess einzubringen. Die bremische Landes-
verfassung stellt in Art. 2 Abs. 4 Satz 3 ausdriicklich fest, dass darauf hinzuwirken
ist, “dass Frauen und Manner in Gremien des &ffentlichen Rechts zu gleichen Teilen
vertreten sind.” § 5 LGG geht insoweit dariiber hinaus, als nicht nur 6ffentlich-
rechtliche Gremien betroffen sind. Insbesondere gilt er auch fiir die Entsendung in
Aufsichtsrate, Stiftungsorgane oder dhnliches.

Gremien im Sinne dieser Regelung sind Gruppen und Organe, an denen Beschaf-
tigte teilnehmen, die sich mehrere Male treffen und Aufgaben im Auftrag der Freien
Hansestadt Bremen bearbeiten. Die Aufzahlung der Beispiele im Gesetz ist nicht
abschlieBend. So gehéren im Rahmen der Verwaltungsmodernisierung eingerich-
tete Arbeits- und Projektgruppen ebenfalls dazu. Nicht darunter fallen z. B. die
Personalvertretung (als Gremium der Beschéaftigten, nicht der Dienststelle) oder
interne Dienstbesprechungen in Referaten oder Dezernaten.

Es handelt sich in § 5 nicht um eine zwingende Quote, denn ,sollen” bedeutet,

dass in begriindeten Ausnahmefallen auch anders entschieden werden kann.
Solche Ausnahmen liegen z. B. vor, wenn die Mitgliedschaft in Gremien auf recht-
lichen Regelungen beruht, die bestimmte Funktionen oder Amter fiir die Besetzung
eines Gremiums voraussetzen, oder wenn es keine Frau gibt, die die erforderlichen
Sachkenntnisse und - falls notwendig - Entscheidungsbefugnisse hat. Wenn in
einer Dienststelle keine Frau in Frage kommt, bleibt bei der Entsendung in Aufsichts-
ratsgremien zu prifen, ob geeignete Frauen aus anderen Bereichen in Betracht
kommen.
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Selbst wenn - im zweiten Fall - eine Mitarbeiterin mit der gebotenen Sachnahe zur
Verfligung steht, kann es aus politischen Erwdgungen sinnvoller sein, einen hoher-
gestellten Mann zu entsenden. Denn - hierarchisch wie in der in der Wirtschaft und
in der Verwaltung nun einmal noch immer gedacht wird - besteht die Gefahr, dass
Gremien an Bedeutung und Einfluss verlieren, wenn zu viele ihrer Mitglieder zu
weit unten in der Hierarchie angesiedelt sind oder dass auf eine niedrig eingestufte
Mitarbeiterin nicht gehort wird.

In allen anderen Féllen sollte die Frauenbeauftragte friihzeitig versuchen, geeig-
nete Frauen anzusprechen. Da sie ,insbesondere bei personellen, sozialen und
organisatorischen Malnahmen” (§ 13 Abs. 1) zu beteiligen ist, ist sie auch bei
Benennungen und Entsendungen zu beteiligen. Wird entgegen ihrem Vorschlag
und ohne liberzeugende Begriindung keine geschlechterparitatische Besetzung
vorgenommen, kann sie nach § 13 Abs. 2 widersprechen.

Nach Ablauf der Amtszeiten besteht eine weitere Moglichkeit fiir die Frauen-
beauftragten, durch Vorschlage zur Wiederbesetzung mehr Frauen ins Spiel zu
bringen.

Bei ungerader Personenzahl bietet es sich an, wenigstens als Vertretungen mehr
Frauen zu bestellen oder alternierend von Amtszeit zu Amtszeit die Mehrheiten zu
wechseln.

Im Badeck-Urteil vom 28.3.2000 (Az.: C-158/ 97, Nr. 65) hat der EuGH die fast gleich
lautende hessische Regelung (§ 14 HGIG) als europarechtskonform anerkannt,

da es sich nicht um eine zwingende, sondern um eine Sollvorschrift handele. Fiir
Positionen, die durch Wahlen vergeben werden, sei sie nicht anwendbar. Jedoch
kann der Senat dem Frauenforderungsauftrag der bremischen Landesverfassung
nachkommen, indem er sein Vorschlagsrecht bei Wahlamtern dazu nutzt, auch
qualifizierte Frauen vorzuschlagen. Um die Teilnahmemdaglichkeiten an Gremien fiir
Teilzeitbeschaftigte zu verbessern, ist darauf zu achten, dass die Termine soweit wie
moglich innerhalb der Arbeitszeiten aller Mitglieder stattfinden.
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§ 6 Frauenforderplane

(1) Die Behorden und Dienststellen haben fiir ihren Bereich geeignete Maf3-
nahmen zu ergreifen, um Frauen gezielt zu fordern. Es sind in jeder Dienststelle
Daten zur Erstellung einer Analyse liber die Beschaftigungsstruktur zu erheben.
Die Analyse ist jahrlich fortzuschreiben. Zum Abbau der Unterreprasentation
der Frauen sind Frauenforderplane in den Dienststellen aufzustellen, die Ziel-
vorgaben und einen Zeitrahmen enthalten sollen. Fiir die Erstellung der Analyse
sind die diesem Gesetz als Anlage beigefiigten Vorgaben fiir die Datenerhebung
mafgebend.

sFrauenforderplane sollen dazu beitragen, die Forderung des Grundgesetzes nach
Gleichbehandlung und Gleichstellung zu erfiillen und die vorhandenen Strukturen
so zu verandern, dass Frauen in allen Bereichen, Berufen und Funktionen paritatisch
vertreten sind... Entscheidend ist dabei, dass die spezifischen Strukturprobleme
der Dienststelle im Hinblick auf die Unterreprasentanz von Frauen sichtbar gemacht
und praktikable Losungen erarbeitet werden.” (Vorbemerkung zu den Handlungs-
hilfen)

Der Frauenférderplan hat den rechtlichen Charakter einer Arbeitgeberanweisung
und ist keine Dienstvereinbarung im rechtlichen Sinne. Es besteht aber die Moglich-
keit, den Frauenforderplan auch als Dienstvereinbarung abzuschlieRen, namlich
immer dann, wenn der Frauenférderplan oder Teile des Frauenforderplanes der
Mitbestimmung unterliegen. Teilweise sind daher Frauenforderplane auch als
Dienstvereinbarung abgeschlossen worden. Der Frauenférderplan sollte integrativer
Bestandteil der Personalentwicklungsplanung sein.

Es geht im Frauenforderplan nicht nur um eine Erhohung des Frauenanteils tberall,
so sie unterreprasentiert sind, sondern auch um die Verbesserung der Wertigkeit
und Qualitat typischer Frauenarbeitsplatze, um die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf sowie um Personalentwicklung und Qualifizierung.

Als Beschaftigte zahlen alle Personen, die in einem Dienst- oder Arbeitsverhaltnis
zum Land oder zu den Stadtgemeinden Bremen und Bremerhaven stehen, mit
Ausnahme der nebenamtlich bzw. nebenberuflich Beschaftigten sowie der
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Biirgermeister/ -innen und Senatorinnen und Senatoren und den Mitgliedern

des Magistrats. Jede Person wird erfasst, unabhangig davon, ob sie teilzeit- oder
vollzeitbeschaftigt ist, ob haushalts- oder drittmittelfinanziert, ob befristet oder
unbefristet beschaftigt, ob sie volle Beziige erhdlt oder beurlaubt bzw. im
Mutterschutz ist oder eine Krankenkasse die Lohnfortzahlung tragt. Anlage 6 zum
LGG fiihrt genau auf, welche Daten in welcher Weise zu erheben sind.

Aufgrund des Zahlenmaterials ist eine Abschétzung der zu erwartenden Fluktuation
vorzunehmen. Dabei soll nicht nur vorhersehbares befristungs- und altersbedingtes
Ausscheiden einbezogen werden, sondern es missen auch Beurlaubungen, dauer-
hafte Erkrankungen, Veranderungen der Arbeitszeit, Altersteilzeit und insbesondere
auch das ,,Beforderungskarussell”, das durch interne Besetzung einer Fiihrungs-
position in Gang kommt, beriicksichtigt werden.

Zusatzlich kann bei Bedarf die durchschnittliche Fluktuation aufgrund der
Erfahrungen der Vorjahre einbezogen werden.

Die gesammelten Daten (sogenannte Ist-Analyse) bilden mit der prognostizierten
Fluktuation die Grundlage fiir die Festsetzung von Zielvorgaben und Zeitrahmen.
Zielvorgaben und Zeitrahmen sind notwendig, um die Wirksamkeit der Frauen-
forderplane und der vorgeschlagenen Malnahmen beobachten und gegebenenfalls
korrigieren zu kdnnen.

Zu einer Ist-Analyse gehort jedoch mehr als Zahlenmaterial. Die Zahlen missen
auch gedeutet werden. Die bisherigen Mafinahmen missen auf ihre Erfolge und
Misserfolge hin bewertet werden. Bevor neue Mallnahmen entwickelt werden
kdnnen, muss eine Ermittlung der Ursachen der Unterreprasentanz erfolgen, vor
allem eine kritische Priifung der Behdrdenpraxis und -strukturen auf ihre,Frauen-
freundlichkeit”. Die vorgeschlagenen Mafinahmen missen geeignet sein, die fest-
gestellten Ursachen zu beheben.

Jeder Frauenforderplan sollte den Satz ,,Bei der Auswahl von Flihrungskraften

sind Kenntnisse und Engagement in Fragen der Gleichstellung von Mann und Frau
Bestandteil des Anforderungsprofils” enthalten.
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In groReren Behorden konnen Untersuchungen, die die Beurteilungen gleichgestell-
ter Frauen und Manner und ihre Verweildauer in bestimmten Verglitungs- oder
Besoldungsgruppen gegeniiberstellen, aufschlussreich sein und zur Entwicklung
geeigneter MaRnahmen anregen.

Es ,,sind auch solche Maflnahmen zu vereinbaren, die den bisherigen Geschfts-
ablauf so verandern, dass die Zielvorgaben auch erreicht werden konnen.” (Vorbe-
merkung zu den Handlungshilfen) Die Frauenbeauftragten miissen ihre Vorschlage
also nicht auf personenbezogene MaRnahmen beschranken. Insbesondere soweit
die Behordenstrukturen auf die mannliche Normalbiographie abgestellt sind,
sollten sie auch Anderungen der Arbeitsablaufe und -organisation anregen. Das
wird haufig erforderlich sein, wenn Frauen auf Teilzeit oder flexible Arbeitszeiten
angewiesen sind.

Die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin® hat eine Broschiire zu
Arbeitszeitmodellen herausgegeben, die zahlreiche Anregungen und Beispiele
enthalt. AuRerdem konnen Arbeitsplatze fiir Frauen durch entsprechende Umorga-
nisation interessanter und anspruchsvoller gestaltet und auf Dauer aufgewertet
werden (Mischarbeitsplatze, Teambildung, Jobsharing).

Vor allem Fiihrungspositionen werden oft ohne nahere Priifung fiir teilzeitungeeig-
net gehalten. Dabei ist jeder Arbeitsplatz - so wie er heute vorgefunden wird - das
Ergebnis vorheriger Arbeitsteilung und ware in vielen Fallen auch weiter aufteilbar.
Das LGG bestimmt in §§ 4 Abs. 3 und 8 Abs. 1 eindeutig, dass Bediensteten keine
Nachteile aus einer Beurlaubung, ErmaRigung der Arbeitszeit oder Teilzeitbeschaf-
tigung erwachsen diirfen bzw. dass Arbeitsplatze so einzurichten sind, dass sie auch
voriibergehend in der Form der Teilzeitbeschéaftigung oder bei ErmaRigung der
Arbeitszeit wahrgenommen werden kdnnen.

Zustandig fiir die Erstellung des Frauenforderplanes ist die Dienststellenleitung;
die Frauenbeauftragte ist daran zu beteiligen. Der Frauenférderplan ist eines

3, Im Takt - Gestaltung von flexiblen Arbeitszeitmodellen®, herausgegeben vom der Bundesanstalt fiir
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, 4. Unveranderte Auflage, Februar 2013
http://www.familieundberuf.nrw.de/Materialien-Service/Aktuelle-Veroeffentlichungen/Im-Takt-Gestal-
tung-von-flexiblen-Arbeitszeitmodellen

25



der wichtigsten Instrumente der Gleichstellungspolitik auf der betrieblichen
/ dienstlichen Ebene. Die Férderungsmoglichkeiten der §§ 7 - 10 LGG bilden
keinen abschlieBenden Katalog. Die Frauenbeauftragte kann und soll der
Dienststellenleitung auch dariiber hinausgehende auf die eigene Dienststelle
zugeschnittene Vorschlage machen. (s. Satz 1: ,,geeignete MalRnahmen”)

Bei der Arbeitnehmerkammer ist die Zustandigkeit fiir den Frauenférderplan
geteilt. § 11 Abs.1 Gesetz liber die Arbeitnehmerkammer im Lande Bremen vom

28. M&rz 2000 (Kammergesetz - Brem.GBI. S. 83, Stand 20. Juni 2006) bestimmt,
dass der Vorstand in allen Angelegenheiten beschlieRt, die nicht durch Gesetz oder
Satzung der Vollversammlung vorbehalten sind. GemaR § 15 Abs. 3 Kammergesetz
fuhrt der Hauptgeschaftsfiihrer die Geschafte der Kammer nach Maftgabe der vom
Vorstand aufgestellten Grundsatze und leitet die Geschaftsfiihrung. Danach ist fiir
die Aufstellung des Frauenforderplan-Entwurfs der Hauptgeschaftsfiihrer zustandig
und fiir den Beschluss des Frauenforderplans der Vorstand.

Die nachstehende Checkliste soll es Frauenbeauftragten erleichtern, im Rahmen
ihrer Beteiligung den Frauenforderplan zu tiberpriifen. Die Fragestellungen sind
keineswegs abschlieflend und sind ggf. im Einzelfall zu erweitern.
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Checkliste

Ist- Analyse (Datenmaterial) erstellen
1) Sind die Daten vollstandig erhoben?

2) Ist die Situation hinreichend beschrieben und ausgewertet?

Fluktuationsanalyse und Ursachenfeststellung
1) Wurde die voraussichtliche Fluktuation hinreichend ermittelt?

2) Sind die Ursachen (z.B. zu wenige Bewerbungen von Frauen
auf hoherwertige Tatigkeiten) der Gleichstellungsdefizite
richtig eingeschatzt worden?

Ziele und MaRnahmenplanung und Zeitrahmen

1) Sind die zu erreichenden Ziele hinreichend
konkret formuliert?

2) Gibt es einen zeitlichen Stufenplan/Zeitrahmen?
3) Beziehen sich die MalRnahmen auf die Ziele?

4) Sind die Mallnahmen geeignet, um die anvisierten
Ziele zu erreichen?

5) Enthalt der Frauenforderplan Regelungen zur Vereinbarkeit
von Beruf und Familie? Sofern es anderweitige Regelungen
zur Vereinbarkeit gibt, z. B. ein Audit gibt, sind diese als
Bestandteil des Frauenférderplans aufgenommen worden?

6) Enthalt der Frauenforderplan in ,Frauenforderung in der
bremischen Verwaltung® Regelungen, die die Frauenbeauftragte
und die Stellvertreterin betreffen
(s. Musterfrauenforderplan der ZGF in Frauenforderung in der
bremischen Verwaltung, Die Senatorin fiir Finanzen, S. 91 ff.,

siehe hier auch Handlungshilfen zur Erstellung eines FFP, S.53 ff.) (]

nein
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Weitere praktische Hilfen bieten die von der Senatorin fiir Finanzen in Zusammen-
arbeit mit der ZGF erarbeitete ,Materialiensammlung: ,Frauenférderung in der
bremischen Verwaltung’” %, die neben wichtigen rechtlichen Regelungen auch
»Handlungshilfen fiir Dienststellenleitungen zum Aufstellen von Frauenférderplénen
nach dem Landesgleichstellungsgesetz” enthalt.

Zudem bietet die Senatorin flir Finanzen in ihrem Fortbildungsprogramm Veranstal-
tungen zu Frauenférderplanen an, die sich vorrangig an Frauenbeauftragte wenden.

(2) Wenn Aufgaben des Personalwesens, insbesondere Personalentwicklungs-
planung, -forderung, -einsatz, Ausbildung und berufliche Weiterbildung zentral
von einer Behorde fiir mehrere Behorden wahrgenommen werden, erstellt diese,
gegebenenfalls in Abstimmung mit der abgebenden Behorde, einen behdrden-
und dienststelleniibergreifenden Frauenforderplan nach Absatz 1.

Durch die Verwaltungsreform wurden die in Abs. 2 beschriebenen Kompetenzen

auf die einzelnen Dienststellen verlagert, so dass es in Bremen keine behérden- und
dienststelleniibergreifenden Frauenférderplane in diesem Sinne mehr gibt.

(3)Die Frauenfoérderplane nach Absatz 2 sind der Zentralstelle fiir die
Verwirklichung der Gleichberechtigung der Frau zur Stellungnahme vorzulegen.

s.zu Abs. 2

4 http://www.frauen.bremen.de/sixcms/detail.php?gsid=bremen94.c.4765.de
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§ 7 Stellenausschreibungen

(1) Stellenausschreibungen miissen in weiblicher und mannlicher Form der
Stellenbezeichnung erfolgen. In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert
sind, ist der Ausschreibungstext so zu gestalten, dass Frauen aufgefordert
werden, sich zu bewerben. Dabei ist auf die Zielsetzung dieses Gesetzes, die
Unterreprasentation der Frauen zu beseitigen, hinzuweisen.

Die Ausschreibungsrichtlinien vom 25. August 2015 (BremABlI, Nr.215) legen
ausdriicklich fest, dass die Besetzung von Dienstposten/ Arbeits- und Ausbildungs-
platzen bei der Freien Hansestadt Bremen (Land und Stadtgemeinde einschlieRlich
der Eigenbetriebe) — mit wenigen Ausnahmen (s. § 10 Abs.3-5 BremBG) — nur nach
vorheriger Ausschreibung erfolgen darf. (A 1.) Allerdings ist dabei zu beachten, dass
laut der Senatsbeschliisse vom 8.3.2010 und 20.4.2010 sowie diesen folgenden
Rundschreiben der Senatorin fiir Finanzen (zuletzt Rundschreiben Nr. 08/2013)
freiwerdende Stellen in der Regel im Wege der Umsetzung bzw. Versetzung im
Geschaftsbereich des Ressorts mit eigenem Personal zu besetzen oder auf andere
Beschaftigte zu verteilen sind. Falls das nicht moglich ist, kann eine verwaltungs-
interne Stellenausschreibung veranlasst werden. Wenn diese erfolglos ist, ist eine
Ausschreibung auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt nur mit Zustimmung des Senats
moglich. Die Ausschreibung muss den Hinweis enthalten, dass Frauen in Bereichen,
in denen sie unterreprasentiert sind, vorrangig beriicksichtigt werden, sofern nicht
in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde liberwiegen. (C.3.)

§ 7 Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) verpflichtet darliber hinaus die Arbeit-
geber, fiir Teilzeit geeignete Arbeitsplatze auch als Teilzeitarbeitsplatze auszu-
schreiben.

Die Frauenbeauftragte ist von Anfang an bei Ausschreibungen zu beteiligen: bei
der Kontrolle, ob Unterreprasentanz gem. § 4 Abs.5 vorliegt, bei der Erstellung
eines prazisen Anforderungsprofils fir die konkrete Stelle, bei der Formulierung
des Ausschreibungstextes und bei der Priifung, ob die Stelle teilzeitgeeignet ist.
Genauere Hinweise stehen in den Ausschreibungsrichtlinien vom 25. August 2015
(BremABlI, Nr.215) und in den Handlungshilfen zum Aufstellen von Frauenférder-
planen. (ab 4.1)
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Entspricht ein Ausschreibungstext nicht den Anforderungen des LGG, kann sie
Widerspruch einlegen. (Naheres zum Widerspruchsverfahren s. unter § 13 Abs. 2)

Wird die Frauenbeauftragte gesetzwidrig nicht an einer Ausschreibung beteiligt,
kann sie von ihrem Widerspruchs- und ggf. Klagerecht gem. §§ 13 (2) und 14a
Gebrauch machen.

Wird nach der Beteiligung der Frauenbeauftragten der Ausschreibungstext von der
Dienststellenleitung in den Verhandlungen mit dem Personalrat stark verandert, ist
es nicht mehr dieselbe MalRnahme und die Frauenbeauftragte muss erneut beteiligt
werden.

Hat eine Stellenausschreibung nicht zum Erfolg geflihrt, handelt es sich bei einer
Wiederholung um eine neue - wiederum beteiligungspflichtige - Malnahme.
(OVG NW, Beschluss vom 18.9. 95 -1 A 1471/ 92. PLV, rechtskraftig, PersR 1996, 364)

Auch bei Wahlamtern in Bereichen, fiir die das LGG gilt, wie z. B. die Landesbeauf-
tragte fiir Datenschutz und Informationsfreiheit oder dem Hauptgeschaftsfiihrer der
Arbeitnehmerkammer darf die besondere Aufforderung an Frauen, sich zu bewer-
ben, nicht fehlen. Zwar gibt es von diesen Positionen jeweils nur eine, so dass eine
Unterreprdsentanz nicht moglich ist, der allgemeine Frauenforderungsauftrag der
Landesverfassung gilt jedoch gerade auch fiir solche Spitzenpositionen. (s.0. zu § 1)

(2) Absatz 1 gilt auch fiir Ausschreibungen von Ausbildungsplatzen.

In den Handlungshilfen wird folgender Ausschreibungszusatz bei Ausbildungs-
platzen vorgeschlagen: ,Bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen werden Frauen
mindestens zur Halfte je Ausbildungsgang beriicksichtigt, sofern sie die Voraus-
setzungen fiir diesen Ausbildungsplatz erfiillen.” (4.2.1)

In die Frauenforderplane sollte der Satz: ,,Bei der Besetzung von Ausbildungs-
platzen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, werden alle Bewerberinnen, die
die formellen Voraussetzungen erfiillen, in das Auswahlverfahren einbezogen.”
aufgenommen werden. (ebenda 4.2.3)
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(3) Stellenausschreibungen miissen mit den Anforderungen der zu besetzenden
Stelle libereinstimmen.

Mit dieser Regelung soll verhindert werden, dass Ausschreibungen generell Manner
beglinstigen oder einer bestimmten Person ,auf den Leib geschrieben” werden.

Damit die Frauenbeauftragte diesen Punkt liberpriifen kann, sollte sie stets die
Stellenbeschreibung anfordern und ggf. erfragen, inwieweit sich welche Anforde-
rung aus der Stelle ergibt.

Bei der Besetzung von Leitungspositionen sollte die Frauenbeauftragte darauf
bestehen, dass ,Kenntnisse und Engagement in Fragen der Gleichstellung von Mann
und Frau” Bestandteil des Anforderungsprofils bilden und dass diese Qualifika-
tionen auch entsprechend beriicksichtigt werden.

Anhand der folgenden Checkliste kann tberpriift werden, ob alle Aspekte,
die gleichstellungsrechtlich bei einer Ausschreibung zu beriicksichtigen sind,
eingehalten wurden.

Checkliste Ausschreibung:

ja nein
1) Stellenausschreibung ist in weiblicher
und méannlicher Form verfasst Ll Ll
2) Bei Unterreprasentanz: Frauen sind besonders zur
Bewerbung aufgefordert Ll U

3) Bei Unterreprasentanz: Hinweis auf Zielsetzung des
Gesetzes ist erfolgt

4) Ausschreibung stimmt mit Anforderungen der Stelle tiberein

5) Ausschreibung enthalt Angaben zur Teilzeiteignung
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(4) Fragen nach einer bestehenden Schwangerschaft sind im
Einstellungsverfahren unzulassig.

Das BAG beurteilte schon 1957 die Frage nach einer Schwangerschaft als unzulassig,
lieR sie aber in Fallen, in denen nur Frauen um eine Stelle konkurrierten, doch zu.
Bis Ende der achtziger Jahre war die Rechtsprechung uneinheitlich. Das LGG
schaffte hier Klarheit.

Dariiber hinaus hat der EuGH in zwei Urteilen entschieden, dass ein Arbeitgeber
unmittelbar gegen den Gleichbehandlungsgrundsatz der Art. 2 Abs. 1 und 3 Abs. 1
der Richtlinie 76/ 207/ EWG verstolt, wenn er es ablehnt, mit einer von ihm fiir
geeignet befundenen Bewerberin einen Arbeitsvertrag zu schlieRen, weil er wegen
der Einstellung einer schwangeren Frau Nachteile zu befiirchten hat. Im ersten Fall
(vom 8. November 1990 - C 177/ 88 - Dekker) bestand die Gefahr, dass das Kranken-
geld wahrend des Mutterschaftsurlaubes durch den Versicherer nicht {ibernommen
werden wiirde; im zweiten (vom 3. Februar 2000 - C-207/98, Mahlburg) ging es um
eine befristet angestellte Krankenschwester, der eine unbefristete Stelle mit der
Begriindung versagt wurde, sie konne wegen ihrer Schwangerschaft aufgrund von
Vorschriften des Mutterschutzgesetzes von Anfang an nicht auf dem zu besetzenden
Arbeitsplatz beschaftigt werden.

Die Anwendung der Vorschriften zum Schutz der werdenden Mutter diirfe - so der
EuGH - keine Nachteile beim Zugang zur Beschéftigung fiir sie mit sich bringen.
(Nr. 27) Auch ein gesetzliches Nachtarbeitsverbot fiir Schwangere kénne nicht als
Kiindigungsgrund eines auf unbestimmte Zeit geschlossenen Arbeitsvertrages
dienen, denn es wirke nur fiir eine gegeniiber der Gesamtdauer des Vertrages be-
schrankte Zeit. (Nr. 25).

Die Frage nach einer bestehenden Schwangerschaft ist daher in jedem Falle unzu-
lassig, selbst dann, wenn es sich um eine Schwangerschaftsvertretung handelt.

Bisher gibt es keine Urteile zu der Frage, ob eine Frau, die die Tatigkeiten eines
befristeten Arbeitsverhaltnisses wegen der Schwangerschaft infolge eines Beschaf-
tigungsverbotes gar nicht ausiiben kann, verpflichtet ist, den Arbeitgeber bzw. die
Arbeitgeberin darauf hinzuweisen. Teilweise wird in der Rechtsliteratur selbst dann
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eine Offenbarungspflicht verneint. Verlassen kann man sich darauf aber nicht. Es
ist trotzdem moglich, dass ein Gericht dem Arbeitgeber oder der Arbeitgeberin

in einem solchen Fall recht gibt und feststellt, dass die Frau den Arbeitgeber vor
Vertragsabschluss dariiber informieren muss, dass sie ihre Arbeit wegen eines
mutterschutzrechtlichen Beschaftigungsverbots wahrend der gesamten Vertrags-
dauer nicht aufnehmen kann. Insoweit muss die Entwicklung der Rechtsprechung
abgewartet werden.

Weitere Fragen sind nach §§ 1, 7 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG)
unzulassig, da sie Frauen benachteiligen kdnnen. Dies sind z. B. Fragen nach

+ dem Familienstand

« der Kinderbetreuung

« derInanspruchnahme von Teilzeitarbeit
+ pflegebediirftigen Angehorigen

+ der Familienplanung

+ der Erwerbstatigkeit von Ehegatten.

Alle Fragen, die Frauen unmittelbar oder auch mittelbar benachteiligen sind nach
§§ 1, 7 in Verbindung mit § 3 Abs.1 und 2 AGG unzuldssig und kénnen ggf. zu
Schadensersatz- und Entschadigungsanspriichen nach § 15 AGG fiihren. Werden
Beschaftigte dennoch nach einem dieser Umstande gefragt, so konnen sie die Frage
wahrheitswidrig beantworten ohne dass dies rechtliche Konsequenzen nach sich
zieht.

Bei allen Fragen im Bewerbungsgesprach, die auf etwaige Nachteile abzielen, die
in besonderer Weise Frauen negativ betreffen kdnnen und mit den Anforderungen
der zu besetzenden Stelle kaum zu tun haben, sollte die Frauenbeauftragte darauf
hinweisen und die Vorsitzende / den Vorsitzenden der Auswahlkommission bitten,
die Frage zuriickzunehmen, da sie ein starkes Indiz fiir Frauendiskriminierung

ist. Sie sollte bei Gelegenheit in der Dienststelle deutlich machen, dass diese
diskriminierenden Fragen unter Umstanden zu negativen Konsequenzen fiihren
konnen, da sie von den Gerichten als ein Indiz fiir eine Geschlechtsdiskriminierung
gewertet werden und insoweit die oben beschriebenen Schadensersatz- und
Entschadigungsanspriiche auslosen konnen.
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§ 8 Familiengerechte Arbeitsplatzgestaltung

(1) Grundsitzlich sind Vollzeitarbeitsplatze zur Verfiigung zu stellen. Im Ubrigen
sind Arbeitsplatze so zu gestalten, dass sie auch voriibergehend in der Form

der Teilzeitbeschaftigung oder bei ErmaRigung der Arbeitszeit wahrgenommen
werden konnen. Dies gilt insbesondere auch auf der Funktionsebene des gehobe-
nen und hoheren Dienstes sowie fiir entsprechende Positionen bei Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmern.

Gesetzliche bzw. tarifliche Regelungen wie § 62 Bremisches Beamtengesetz
(BremBG), §§ 11, 28TV6d/TvL, § 15 Absatz 7 Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz
(BEEG) und § 8 Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG), sollen die Rechte der
Beschaftigten starken, ihre Arbeitszeit ihren Wiinschen oder familidren Bedirfnissen
anzupassen.

Nach § 62 BremBG ist ,,Beamten mit Dienstbeziigen ... auf Antrag Teilzeitbeschafti-
gung mit mindestens einem Viertel der regelmafigen Arbeitszeit zu bewilligen,
soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen.” Hat er oder sie
mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder betreut oder pflegt er oder sie einen
nach arztlichem Gutachten pflegebediirftigen sonstigen Angehorigen, ist ihm oder
ihr Urlaub ohne Dienstbeziige zu bewilligen, ,wenn zwingende dienstliche Belange
nicht entgegenstehen”.

§ 11Tarifvertrag offentlicher Dienst Bund/Land (TVOD/TV-L) enthélt eine dhnliche
Regelung. Unter ahnlichen familidren Voraussetzungen soll eine geringere als

die regelméRige Arbeitszeit vereinbart werden, wenn dringende dienstliche bzw.
betriebliche Belange nicht entgegenstehen. Damit soll den Tarifbeschéftigten - bei
Vorliegen der genannten Voraussetzungen - ein Anspruch auf Herabsetzung ihrer
regelmalRigen Arbeitszeit - auch befristet - eingeraumt werden. Aber auch wenn
keine familienbedingten Umstande sondern andere Griinde die Teilzeitarbeit not-
wendig machen, ist der Arbeitgeber zumindest verpflichtet, eine entsprechende
Bitte seiner Angestellten ,,mit dem Ziel zu erortern, zu einer entsprechenden Verein-
barung zu gelangen.”
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Das Gewicht ,dienstlicher Belange” beurteilte das BAG am 29.11.1995 (5 AZR 753/ 94
-NZA 1996, S. 533; NJW 1996, 2750) in einem Beschluss zu § 10 Abs. 1 BerlLGG. Diese
Vorschrift raume den Arbeitnehmern keinen Rechtsanspruch auf eine Reduzierung
der Arbeitszeit ein. Da es sich um eine Sollvorschrift handele, stehe jedoch die Ent-
scheidung liber das Gesuch eines Arbeitnehmers um Arbeitszeitreduzierung nicht
im freien Ermessen oder gar Belieben des Landes. Von einer Sollvorschrift darf nur
abgewichen werden, wenn es hierfiir einsichtige und verniinftige Griinde gibt.” Da

§ 10 Abs. 3 laute: ,,Die Reduzierung der wochentlichen Arbeitszeit zur Betreuung
von Kindern und pflegebediirftigen Angehérigen steht der Wahrnehmung von ge-
hobenen und Leitungspositionen nicht entgegen.” reiche die Wahrnehmung einer
Leitungsposition gerade nicht aus, eine Arbeitszeitverkiirzung zu verweigern. Zu-
dem habe das Land unberiicksichtigt gelassen, dass die von der Klagerin geleitete
Kindertagesstatte ohnehin langer gedffnet ist, als die Vollzeitarbeit der Einzelnen
dort Beschaftigten betragt.

Das TzBfG hat ausdriicklich das Ziel, ,Teilzeitarbeit zu fordern... und die Diskrimi-
nierung von teilzeitbeschéftigten und befristet beschéftigten Arbeitnehmern zu
verhindern.” (§ 1). Nach § 8 Abs. 4 TzBfG hat der Arbeitgeber ,,der Verringerung der
Arbeitszeit zuzustimmen und ihre Verteilung entsprechend den Wiinschen des
Arbeitnehmers festzulegen, soweit betriebliche Griinde nicht entgegenstehen. Ein
betrieblicher Grund liegt insbesondere vor, wenn die Verringerung der Arbeitszeit
die Organisation, den Arbeitsablauf oder die Sicherheit im Betrieb wesentlich be-
eintrachtigt oder unverhéltnisméaRige Kosten verursacht.” Das Bundesarbeitsgericht
hat in seiner Entscheidung vom 15. August 2006 (Az. 9 AZR 30/06, Ziff. 22) noch
einmal ausdriicklich darauf hingewiesen, was der Arbeitgeber oder die Arbeit-
geberin bei der Priifung, ob betriebliche Griinde gegen eine Teilzeittatigkeit stehen,
zu beachten hat:

»Nach der Rechtsprechung des Senats erfolgt diese Prifung regelmaRig in drei
Stufen. Es ist zunachst festzustellen, ob liberhaupt und wenn ja, welches betrieb-
liche Organisationskonzept der vom Arbeitgeber als erforderlich angesehenen
Arbeitszeitregelung zugrunde liegt, sodann ist zu priifen, inwieweit die Arbeitszeit-
regelung dem Arbeitszeitverlangen des Arbeitnehmers tatsachlich entgegensteht
und schlief3lich ist in einer dritten Stufe das Gewicht der entgegenstehenden
betrieblichen Griinde zu prifen. Dabei ist die Frage zu klaren, ob durch die vom
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Arbeitnehmer gewlinschte Abweichung das betriebliche Organisationskonzept
oder die zugrunde liegende unternehmerische Aufgabenstellung wesentlich beein-
trachtigt werden (st. Rspr. seit Senat 18. Februar 2003 - 9 AZR 164/02 - BAGE 105,
107, zu B 11l 3 der Griinde).”

Wenn der Arbeitgeber also keine betrieblichen Griinde gegen die gewlinschte
Verringerung und Verteilung der Arbeitszeit vorbringen kann, muss er dem Antrag
zustimmen.

Eine wichtige Frage ist, was im TzBfG als ,betrieblicher Grund” zu verstehen ist. Die
Formulierungen ,wesentlich beeintrachtigt” und ,unverhaltnismaRige Kosten”
deuten moglicherweise auf etwas héhere Begriindungsanforderungen als sie

nach den oben genannten Gesetzen fiir einfache dienstliche oder betriebliche
Belange notwendig sind, hin. Nach der Gesetzesbegriindung sollen rationale,
nachvollziehbare Griinde ausreichend sein. In der Literatur werden als denkbare
Ablehnungsgriinde z. B. die Unmadglichkeit, auf dem Arbeitsmarkt eine geeignete
Ersatzkraft zu finden, Unteilbarkeit eines Arbeitsplatzes, Unerfiillbarkeit des
Verteilungswunsches (wenn zu viele Teilzeitkrafte nur vormittags arbeiten wollen)
oder die Notwendigkeit, einen zusatzlichen kostspieligen Arbeitsplatz einzurichten,
genannt (vgl. Lindemann/Simon, neue Regelungen zur Teilzeitarbeit, Betriebs-
berater 2001, S. 146).

Fur familiar begriindete Teilzeitwiinsche ist die Rechtsposition der Beschéftigten
nach § 62 BremBG oder § 11 TVOD/TV-L starker als nach TzBfG. Hinzu kommt, dass
der Teilzeitantrag nach TzBfG grundsatzlich als ein unbefristeter Antrag gesehen
wird, nach dem BremBG und TV6D/TV-L jedoch auch ein befristeter Antrag gestellt
werden kann, der verlangerbar ist. Beschaftigten sollte stets geraten werden, von
der Befristungsmoglichkeit Gebrauch zu machen, da dann nach Ablauf der Teilzeit-
tatigkeit das alte Vollzeitarbeitsverhaltnis wieder auflebt.

Nach alledem erfordert ein Antrag auf familiengerechte Arbeitszeit mehr als eine

Beurteilung des betreffenden Arbeitsplatzes auf seine Teilzeit- oder Flexibilisie-
rungseignung.

36



Hier sind unterschiedliche Gestaltungen der Arbeitszeit denkbar, einschlief3lich

der Telearbeit-Modelle. Die Broschiire ,,Im Takt - Gestaltung von flexiblen
Arbeitszeitmodellen®, herausgegeben vom der Bundesanstalt flir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin, 4. Unverdnderte Auflage, Februar 2013 (http://www.
familieundberuf.nrw.de/Materialien-Service/Aktuelle-Veroeffentlichungen/Im-Takt-
Gestaltung-von-flexiblen-Arbeitszeitmodellen) enthalt viele anschauliche Beispiele
flr Arbeitszeitmodelle, weist auf die jeweiligen Vor- und Nachteile und auch auf
rechtliche Aspekte hin.

(2) Die Regelung des § 62 des Bremischen Beamtengesetzes gilt auch fiir Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer im Geltungsbereich dieses Gesetzes (§ 2).

In einem Tarifvertrag zugunsten der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
getroffene Regelungen bleiben unberiihrt.

Die Bedeutung des Abs. 2, Satz 1 liegt heute darin, dass er die weitgehende Beur-
laubungsregelung des § 62 BremBG auch allen Tarifbeschaftigten im Geltungs-
bereich des LGG, deren Tarifvertrage ungiinstigere Regelungen vorsehen, einraumt.
Daneben gelten aber auch nach Satz 2 die vereinbarten Regelungen in einem
Tarifvertrag, wenn diese giinstiger sind.

(3)Dem Wunsch von Teilzeitbeschaftigten nach Aufstockung ihrer wochentlichen
Arbeitszeit ist im Rahmen der stellenplanméaRigen Moglichkeiten zu entsprechen.

Teilzeitbeschaftigte haben hiernach die Mdglichkeit, einen Antrag auf Aufstockung
ihrer wochentlichen Arbeitszeit zu stellen, wenn es unter Berticksichtigung der PEP-
Zahlen und im Rahmen des zur Verfligung stehenden Personalkostenbudgets eine
freie Stelle bzw. einen freien Stellenanteil gibt, fiir den sie geeignet sind.

Aber auch hierbei ist Artikel 33 Abs. 2 GG zu beachten, das heil’t, auch hier muss
eine Bestenauswahl stattfinden.
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§ 9 Fort- und Weiterbildung

(1) In die Fort- und Weiterbildungsangebote ist die Thematik »Gleichberechtigung
von Mann und Frau« aufzunehmen. Das gilt insbesondere fiir solche
Bildungsveranstaltungen, die auf die Ubernahme von Vorgesetztenpositionen
vorbereiten.

Dieser Gesetzesvorgabe entsprechende Bausteine sind Bestandteil der
Fortbildungen der Senatorin flir Finanzen (des AFZ) fiir den Nachwuchspool.
Auch fiir neu eingestellte Bedienstete gibt es solche Fortbildungen ebenso fiir
Bedienstete in Leitungsfunktionen.

(2) Frauen sind vermehrt als Leiterinnen und Referentinnen von Fortbildungs-
veranstaltungen einzusetzen.

Eine solche Regelung ist aus zweierlei Sicht sinnvoll: zum einen sollen Frauen hier
als Referentinnen eine Vorbildfunktion einnehmen und zum anderen besteht die
Hoffnung, dass Frauen als Referentinnen eher auch im Querschnitt frauenspezi-
fische Benachteiligungen und Belange thematisch mit in die Fortbildungsinhalte
einbeziehen.

(3) Es sind Veranstaltungen anzubieten, die gezielt der Fort- und Weiterbildung
von Frauen dienen, insbesondere auch solche, die Frauen auf die Ubernahme
hoherwertiger Stellen vorbereiten. Fort- und Weiterbildungsangebote sind so zu
gestalten, dass Frauen besonders zur Teilnahme motiviert werden. Die Veran-
staltungen sind so zu planen, dass Bedienstete mit Familienarbeit an ihnen
teilnehmen kénnen.

Frauen sollen durch entsprechende Fort- und Weiterbildungsangebote ermutigt
werden, sich fiir Fiihrungs- und Personalleitungspositionen zu interessieren.
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Die Frauenbeauftragte sollte die Statistik zur Teilnahme an Fortbildungen genauer
anschauen und sich ins Bild setzen, wie der Frauenanteil an Fortbildungen in ihrem
Hause ist. Ggf. sollte sie auch selbst Seminare vorschlagen.

Die Veranstaltungen sollten in dem normalen Arbeitszeitrahmen der voraussicht-
lichen Teilnehmerinnen angeboten werden, Teilzeitfortbildungen sind hierbei fir
die Teilzeitbeschéftigten vorzusehen. Weiter sollten die Fortbildungen mit Riicksicht
auf Kinderbetreuungspflichten moglichst vor Ort angeboten werden, damit Frauen
mit Kindern, diese auch ohne gréReren Organisationsaufwand, besuchen kénnen.
Geht dies nicht, sollte Kinderbetreuung angeboten werden.

§ 10 Berufstatigkeitsunterbrechung

(1) Beurlaubten Bediensteten ist die Moglichkeit zu eréffnen, Kontakte zum Beruf
aufrechtzuerhalten. Ihnen sollen zeitlich befristete Beschaftigungsmoglichkeiten
(Aushilfen, Urlaubs- und Krankheitsvertretungen) angeboten werden.

Gutgemeinte Beurlaubungsregelungen, die Frauen nutzen sollen, kdnnen sich
spater als Karrierehemmnis herausstellen, weil beurlaubte - gleich qualifizierte -
Frauen weniger Berufsjahre und -erfahrungen als ihre mannlichen Konkurrenten
vorweisen konnen. Dem soll § 10 entgegenwirken.

Deshalb sollen die Beschéftigten schon vor der Beurlaubung tiber Moglichkeiten
informiert werden, wie sie wahrend ihrer Beurlaubung ihre Qualifikation erhalten
und weiterentwickeln kdnnen. Im Rahmen der verfligbaren Budgets sollen ihnen
befristete Urlaubs- und Krankenvertretungen angeboten werden.

In Zusammenarbeit mit den Personalverantwortlichen sollte die Frauenbeauftragte
darauf achten, dass Urlaubs- und Krankheitsvertretungen Beurlaubten auch
tatsachlich angeboten werden. Wenn Aushilfstatigkeiten zu vergeben sind, sollten
hierzu die Beurlaubten befragt werden, ob Interesse an der Ubernahme besteht.
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(2) Fortbildungsveranstaltungen sind fiir beurlaubte Bedienstete kostenfrei
zu 6ffnen. Auch die beurlaubten Bediensteten sind regelmaRig liber das
Fortbildungsangebot zu informieren.

Die Frauenbeauftragte sollte darauf bestehen, dass die Dienststelle sich im Frauen-
forderplan ausdriicklich dazu verpflichtet, die beurlaubten Bediensteten tiber Fort-
bildungen zu unterrichten.

(3) Fiir beurlaubte Bedienstete sind besondere Fortbildungsveranstaltungen
anzubieten, die geeignet sind, einen Wiedereinstieg in den Beruf zu erleichtern.

Das Fortbildungsprogramm der Senatorin flir Finanzen bietet eine Reihe von
Veranstaltungen an, die den Wiedereinstieg erleichtern konnen. Hierauf sollte die
Dienststelle hinweisen.

Beurlaubten Bediensteten (auch Bediensteten in Elternzeit) sollen schon wahrend
der Freistellung Fortbildungsmoglichkeiten zur Erhaltung und Verbesserung ihrer
Qualifikation angeboten werden. Nach der Empfehlung des Musterfrauenférder-
plans der ZGF sollen sie von ihren Dienststellen sechs Monate vor ihrer Riickkehr
Uber wichtige Veranderungen im Aufgabengebiet informiert werden. Zudem soll die
Dienststelle zu diesem Zeitpunkt bereits priifen, welche Einsatzmoglichkeiten fir
sie bestehen sowie einen individuellen Riickkehrplan erarbeiten.

(4) Die Fortbildungsveranstaltungen nach Absatz 2 und 3 sind dienstliche Veran-
staltungen. Besoldung oder Arbeitsentgelt werden den beurlaubten Bediensteten
aus Anlass der Teilnahme jedoch nicht gewahrt; eine Anrechnung auf die ruhe-
gehaltsfahige Dienstzeit erfolgt nicht.

Fortbildungsveranstaltungen sind gemaf § 10 Abs. 2 zwar fiir beurlaubte Bedienste-
te kostenfrei zu 6ffnen. Mit der Regelung in § 10 Abs. 4 wird jedoch festgelegt, dass
beurlaubten Beschéaftigten, die an dienstlichen Fortbildungsveranstaltungen teil-
nehmen, keine Besoldungs- oder Arbeitsentgeltanspriiche zustehen.
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§ 11 Wahl

(1) Ist in einer Dienststelle ein Personalrat zu wahlen, wird eine Frauenbeauf-
tragte und ihre Stellvertreterin gewahlt. Ist ein Richterrat zu wahlen, wird fiir den
richterlichen Bereich eine Frauenbeauftragte und ihre Stellvertreterin gewahlt.

Nach & 12 Abs. 1 BremPersVG werden in allen Dienststellen, die in der Regel mindes-
tens flinf Wahlberechtigte beschéftigen, von denen drei wahlbar sind, Personalrate
gebildet. Hieran kniipft das Wahlrecht zur Wahl der Frauenbeauftragten und ihrer
Stellvertreterin an. Abweichend von dieser Regelung lasst die WahlO auch Wahlen in
Dienststellen mit unter drei Wahlberechtigten zu. Auch fiir den richterlichen Bereich
wird eine Frauenbeauftragte und ihre Stellvertreterin gewahlt Dies entsprach

zwar auch der geiibten Praxis in der Bremer Verwaltung, wurde dann aber vom
Gesetzgeber eindeutiger formuliert (vgl. Gesetzesbegriindung, Mitteilung an die
Bremische Burgerschaft vom 16 November 2010, Seite 1).

Zur Frauenbeauftragten konnen nur Frauen gewahlt werden, wahlberechtigt sind
ebenfalls nur Frauen. Manner sind nach dem BremLGG sowohl vom aktiven wie
auch passiven Wahlrecht ausgeschlossen, wie dies auch in den meisten Landes-
gesetzen zur Frauengleichstellung und auch im Bundesgleichstellungsgesetz
vorgesehen ist.

Europa - und verfassungsrechtlich ist dies unbedenklich, da ausdriicklich Ausnah-
men von der Anknilpfung an ein Geschlecht - hier das weibliche - dann zugelassen
sind, wenn hierdurch ein bestehendes Ungleichgewicht ausgeglichen werden soll
oder aber das Geschlecht eine wesentliche Voraussetzung fiir die Berufsausiibung
darstellt. Beides ist im Falle der Frauenbeauftragten zu bejahen.

Auch die Mitglieder des Wahlvorstandes sind wahlbar.
(PersVG-Kommentar Rz. 28 zu § 16)
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Die Einzelheiten zur Durchfiihrung der Wahl sind dem BremPersVG (s. Abs. 5) sowie
der vom Senat erlassenen ,Wahlordnung zur Wahl der Frauenbeauftragten® vom
26.02.1991 (Stand 05.04.2011, i. w. WahlO) zu entnehmen.®

§§ 21 und 22 Abs. 1 und 2 Bremisches Richtergesetz enthalten einige Besonder-
heiten flir Richterrate, die entsprechend auf die Wahl der Frauenbeauftragten an
Gerichten anzuwenden sind. Zudem gibt es in der Wahlordnung Sonderregelungen
fiir Dienststellen mit Richterraten (s. § 13 WahlO).

(2) Wahlberechtigt sind die Frauen, die nach dem Bremischen Personalvertre-
tungsgesetz oder dem Bremischen Richtergesetz fiir die Wahl des Personalrates
oder Richterrates wahlberechtigt sind.

Siehe § 9 PersVG und § 21 Abs. 3 und 4RichterG. Die Broschiire ,Hinweise zum
aktiven Wahlrecht nach § 9 BremPersVG“ der Senatorin fiir Finanzen vom November
2015 enthalt ausfiihrliche Angaben zur Wahlberechtigung, die auch fiir die Wahlen
von Frauenbeauftragten gelten.®

Auch Beurlaubte (PersVG-Kommentar Rz. 52 zu § 9) - ohne Riicksicht auf die Dauer -
und Werkstudentinnen (Rz.40) sind wahlberechtigt.

Aulerdem ist eine Eintragung in das Wahlerinnenverzeichnis erforderlich. (§ 8
WahlO)

5 Nahere Informationen enthélt die Broschiire ,Materialien zur Wahl der Frauenbeauftragten® (enthalt auch
Musterformulare)  http://www.frauen.bremen.de/sixcms/detail.php?gsid=bremen94.c.11609.de

6 Wahlrechtshinweise der Senatorin fiir Finanzen: ,HINWEISE - zum aktiven Wahlrecht nach § 9 BremPersVG-
Bremen®,
http://www.gpr.bremen.de/sixcms/media.php/13/Wahlrechtshinweise-2015-181115.pdf
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(3) wahlbar sind die Frauen, die nach dem Bremischen Personalvertretungsgesetz
oder dem Bremischen Richtergesetz fiir die Wahl des Personalrates oder Richter-
rates wahlbar sind.

Siehe § 10 BremPersVG und § 21 Abs. 3 und 4 RichterG.

Mit der sechsmonatigen Zugehdrigkeit zur Dienststelle in § 10, Abs. 1 BremPersVG
ist eine rechtliche Beziehung gemeint, nicht unbedingt eine tatsachliche Beschafti-
gung. Also ist die Wahlbarkeit auch gegeben, wenn jemand erkrankt, beurlaubt,
sogar liberhaupt noch nicht tatig gewesen ist, wenn nur das Dienstverhaltnis seit
sechs Monaten bestanden hat (Groffmann u.a., PersVG-Kommentar, 1979, Rz. 6 zu

§ 10). Allerdings entfallt das passive Wahlrecht, wenn von vornherein feststeht, dass
jemand fiir die gesamte Amtszeit ausfallen wird (ebenda Rz. 28 zu § 10).

Die Abordnung bildet einen Sonderfall. Ist jemand langer als drei Monate abgeord-
net, erlischt die Wahlbarkeit und bei bereits Gewahlten auch das Amt (Rz. 8). Die fiir
die Wahlbarkeit bei der neuen Dienststelle erforderlichen sechs Monate beginnen
mit dem Anfang der Abordnung, auRer die/ der Bedienstete hat bereits eine ein-
jahrige Verwaltungsbeschaftigung aufzuweisen (Rz. 9). Denn dann liegt die Wahlbar-
keit nach § 10 Abs. 1 zweiter Halbsatz BremPersVG ohnehin vor.

Die Zahl der Amtszeiten ist nicht beschrankt, eine Frauenbeauftragte kann also
immer wieder gewahlt werden.

(4) Die Wahlen finden alle vier Jahre zeitgleich mit den Personalratswahlen oder
Richterratswahlen statt. AufRerhalb des regelmaRigen Wahlzeitraumes finden die
Wabhlen statt, wenn

1. das Amt der Frauenbeauftragten vorzeitig erlischt und keine Stellvertreterin
nachriickt.

2. die Wahl mit Erfolg angefochten worden ist oder

3. eine Frauenbeauftragte noch nicht gewahlt ist.
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Hat eine Wahl auRerhalb des regelmaBigen Wahlzeitraumes stattgefunden, ist
die Frauenbeauftragte im nachsten regelmafRigen Wahlzeitraum neu zu wahlen.
Ist die Frauenbeauftragte zu Beginn des nachsten regelmaRigen Wahlzeitraumes
noch nicht ein Jahr im Amt, findet die Neuwahl im libernachsten Wahlzeitraum
statt.

Zum vorzeitigen Erléschen des Amtess. § 12.

(5) Die Frauenbeauftragte und ihre Stellvertreterin werden in geheimer und un-
mittelbarer Wahl nach den Grundsitzen der Mehrheitswahl gewahlt. Im Ubrigen
sind die Vorschriften liber die Wahlvorschlage, die Bestellung des Wahlvorstandes
durch die Dienststelle, die Aufgaben des Wahlvorstandes, den Schutz der Wahl,
die Wahlkosten und die Wahlanfechtung fiir die Wahl des Personalrates oder
Richterrates in ihrer jeweils geltenden Fassung sinngemaR anzuwenden.

Die Frauenbeauftragte und ihre Stellvertreterin werden seit der Gesetzesanderung
2011 nicht mehr in zwei Wahlgangen getrennt gewahlt, sondern in einem gemein-
samen.

Ein Teil der in Abs. 5 genannten Aspekte ist in der vom Senat nach Abs. 7 erlassenen
Wahlordnung geregelt, die eng mit dem BremPersVG verkniipft ist.

Gibt es in der Dienststelle schon eine Frauenbeauftragte, so muss sie 6 Wochen

vor Ablauf ihrer Amtszeit eine Frauenversammlung zur Wahl eines Wahlvorstandes

einberufen. Tut sie das nicht oder wahlt die Versammlung keinen Wahlvorstand, so
muss die Dienststelle ihn entsprechend §§ 16-18 BremPersVG bestellen. (§ 2 WahlO)

Der Inhalt der Wahlvorschlage ist in § 7 WahlO geregelt. Abweichend von § 15
Abs. 4 des BremPersVG genligt in Dienststellen mit bis zu drei Wahlberechtigten die
Unterzeichnung durch eine Wahlberechtigte.

§ 20 Abs. 1 und 2 BremPersVG betreffen den Schutz der Wahl: Verbot der Behinde-
rung der Wahl, Einschrankung von Versetzungen und Abordnungen des Wahlvor-
standes und der Bewerberinnen.
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Die Wahlkosten tragt nach § 20 Abs. 3 BremPersVG die Dienststelle; notwendige
Versaumnisse der Arbeitszeit im Zusammenhang mit der Wahl fiihren nicht zu einer
Minderung der Bezahlung.

Nach & 21 BremPersVG kann die Wahl von drei Wahlberechtigten oder der Dienst-
stellenleitung innerhalb einer Frist von 14 Tagen, vom Tag der Bekanntgabe des
Wahlergebnisses an gerechnet, beim Verwaltungsgericht angefochten werden,
wenn gegen wesentliche Bestimmungen der Wahlbarkeit, des Wahlrechts oder
-verfahrens verstofen und dadurch das Ergebnis verédndert oder beeinflusst wurde.

(6) Die Kandidatin, auf die die meisten Stimmen entfallen sind, ist als Frauen-
beauftragte gewahlt. Stellvertreterin ist die Kandidatin mit der zweithéchsten
Stimmenzahl.

Die gewahlten Personen haben gem. § 10 WahlO binnen 3 Tagen nach Zugang
der Benachrichtigung, dass sie gewahlt wurden, gegeniliber dem Wahlvorstand zu

erklaren, ob sie die Wahl annehmen.

Die Wahlergebnisse sollten unaufgefordert der ZGF mitgeteilt werden.

(7) Der Senat wird ermachtigt, durch Rechtsverordnung eine Regelung iiber die
Vorbereitung und Durchfiihrung der Wahl der Frauenbeauftragten und ihrer Stell-
vertreterin zu erlassen.

Aufgrund dieser Ermachtigung hat der Senat eine Wahlordnung zur Wahl der
Frauenbeauftragten am 26. Februar 1991, Stand 05.04.2011, erlassen.

Achtung: § 13 der WahlO enthalt Sondervorschriften flir Dienststellen mit
Richterraten.
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§ 12 Amtszeit

Die regelmafRige Amtszeit der Frauenbeauftragten betragt vier Jahre. Die Amts-
zeit beginnt mit der Bekanntgabe des Wahlergebnisses oder, wenn die Amtszeit
der bisherigen Frauenbeauftragten noch nicht beendet ist, mit deren Ablauf. Sie
endet spatestens am 15. April des Jahres, in dem nach § 11 Abs. 4 Satz 1 die regel-
maRigen Wahlen oder nach § 11 Abs. 4 Satz 3 oder 4 die Neuwahlen stattfinden.
Das Amt erlischt vorzeitig, wenn die Frauenbeauftragte es niederlegt, aus dem
Beschaftigungsverhaltnis oder aus der Dienststelle ausscheidet oder die Wahlbar-
keit verliert. Die Stellvertreterin riickt fiir den Rest der Amtszeit nach. Die Satze 3
und 4 gelten fiir das Amt der Stellvertreterin entsprechend. Ist die Liste erschopft,
bleibt das Amt unbesetzt.

Der Fall des Endens der Amtszeit ,,spatestens am 15. April des Jahres” bezieht
sich nur auf die Sonderfalle des § 11 (Abs. 4 Satz 3 oder 4). Bei normalen termin-
gerechten Wahlen treten die neuen Frauenbeauftragten ihr Amt mit der Bekannt-
gabe des Wahlergebnisses an.

Da das Amt der Frauenbeauftragten ein Ehrenamt ist, steht es ihr frei, es jederzeit
niederzulegen.

Wenn das Beschéftigungsverhaltnis der Frauenbeauftragten endet, weil sie z. B. die
Altersgrenze erreicht oder selbst kiindigt, erlischt ihr Amt.

Die Frauenbeauftragte geniefst nach § 15 Abs. 3 BremLGG den Sonderkiindigungs-,
Versetzungs- und Abordnungsschutz der Personalrate, ihre Stellvertreterin den der
Ersatzmitglieder des Personalrats. So ruht wahrend eines Kiindigungsschutzverfah-
rens ihr Amt nur. Je nach Ausgang des Verfahrens riickt ihre Stellvertreterin nur
voriibergehend oder auf Dauer nach.

Sie kann ihre Wahlbarkeit und damit ihr Amt auch aufgrund einer strafgerichtlichen
Verurteilung verlieren, und auch durch eine Beférderung, die sie zu selbststéandigen
Entscheidungen in Personalangelegenheiten befugt. (BremPersVG-Kommentar, Rz.
6 zu § 26).
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Im Falle einer Abordnung, die lénger als drei Monate dauert, verliert die Frauen-
beauftragte analog § 9 Abs. 3 Satz2i. V. m. § 10 Abs. 1 BremPersVG ihre Wahlbarkeit
und damit ihr Amt. Abordnungen fiir kiirzere Zeit fiihren nicht zum Verlust ihres
Amtes. (BremPersVG-Kommentar, Rz. 48 zu § 26)

Der VGH Mannheim hat festgestellt, dass durch eine Inanspruchnahme von Erzie-
hungsurlaub (heute: Elternzeit) nach dem Wahltag die Mitgliedschaft im Personalrat
nicht erldsche, denn Erziehungsurlaub beende nicht das Dienstverhaltnis. Mit-
gliedern des Personalrats diirfe der erhohte Kiindigungsschutz nicht ohne gesetz-
liche Grundlage und gegen ihren Willen entzogen werden. (VGH Mannheim vom
26.9.1995 - PB 15 S 1138/ 95, NZA-RR, 96, 156)

Juristisch noch nicht ganz klar ist, ob die Mitgliedschaft im Personalrat wahrend
der Freistellungsphase bei Altersteilzeit im Blockmodell erlischt. Wahrend das OVG
Schleswig-Holstein die Auffassung vertritt, dass die Mitgliedschaft bestehen bleibt
(Beschluss vom 30.11.2000 - 11 L 1/ 00, nicht rechtskraftig, PersR 2001, 217), hat das
OVG Bremen die Altersteilzeit im Blockmodell - fiir eine Streitwertfestsetzung - mit
dem ,Zeitpunkt einer Versetzung in den Ruhestand” verglichen. (Beschluss vom
6.10.2000 - 2 S 324/ 00)

Wird eine Dienststelle aufgelost oder privatisiert, ist die Frauenbeauftragte noch bis
zum Vollzug dieser Malnahme an der Planung und Durchfiihrung - soweit sie nicht
auf Gesetz beruhen - zu beteiligen. Danach endet ihr Amt.

Auflosung bedeutet dauernde Stilllegung unter gleichzeitiger Aufhebung des
Zwecks und Beendigung der Tatigkeit. (PersVG-Kommentar, Rz. 92 zu § 66)

Werden zwei oder mehr Dienststellen zu einer neuen Einheit verschmolzen, so ist
juristisch noch nicht eindeutig geklart, ob der Personalrat und auch die Frauen-
beauftragte nicht bis zur Neuwahl ein Ubergangsmandat innehaben, damit keine
gremienfreie Zeit entsteht (vgl. Altvater u.a., Kommentar zum BPersVG, Bund-
Verlag, Rn.9 zu § 26)

Wird dagegen eine Dienststelle in eine andere integriert, so erlischt nur das Amt
der Frauenbeauftragten in der integrierten Dienststelle; die Zustandigkeit der
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Frauenbeauftragten der Gibernehmenden Dienststelle erstreckt sich auf die
gesamte neu gebildete Dienststelle.

Bei Verlegung einer Dienststelle an einen anderen Ort bleibt die Frauenbeauftragte
im Amt, es sei denn, es handelt sich in Wahrheit um eine Auflésung der alten und
die Begriindung einer neuen Dienststelle. (PersVG-Kommentar, Rz. 33 zu § 23)

Werden aus Griinden der Dezentralisierung einzelne Bestandteile einer Dienststelle
verselbstandigt, so miissen in den neu geschaffenen Dienststellen Frauenbeauf-
tragte gewahlt werden, wahrend die Frauenbeauftragte der Kern- Dienststelle im
Amt bleibt.

In allen diesen Fallen besteht das Beteiligungsrecht der Frauenbeauftragten in
organisatorischen Angelegenheiten mindestens bis zum Vollzug der MaRnahme fort.

Die Amtszeit einer Frauenbeauftragten endet nicht, wenn sie - z. B. aufgrund von
Umstrukturierungen im Rahmen der Verwaltungsreform - einem anderen Dienst-
herrn zugeordnet wird, aber nach wie vor in der Dienststelle, in der sie gewahlt
wurde, weisungsgebunden Dienst tut. (BremPersVG- Kommentar, Rz. 22 zu § 26)

Bei vorzeitigem Ausscheiden der Frauenbeauftragten oder der Stellvertreterin
gestattet § 11 keine isolierte Nachwahl. Scheidet die Frauenbeauftragte aus, wird
die bisherige Stellvertreterin Frauenbeauftragte und die Dritte auf der Liste Stell-
vertreterin. Ebenso tritt die Dritte auf der Liste in das Amt der Stellvertreterin ein,
wenn das Amt der Stellvertreterin erlischt (vgl. Gesetzesbegriindung, a.a.0. zu § 12,
Seitel).

48



§ 13 Aufgaben der Frauenbeauftragten

(1) Die Frauenbeauftragte hat die Aufgabe, den Vollzug dieses Gesetzes in der
Dienststelle zu fordern. Im Rahmen dieser Aufgabe ist sie von der Dienststellen-
leitung sowohl an der Planung als auch bei der Entscheidung der Dienststellen-
leitung, insbesondere bei personellen, sozialen und organisatorischen Maf3-
nahmen, mitberatend zu beteiligen. Das gilt auch bei Vorstellungsgesprachen.
Zur Erfiillung dieser Aufgaben ist der Frauenbeauftragten Einsicht in Akten,
Planungs- und Bewerbungsunterlagen zu gewahren. Personalakten darf die
Frauenbeauftragte nur mit Zustimmung der betroffenen Beschaftigten einsehen.
An der Aufstellung des Frauenforderplanes ist sie zu beteiligen.

Die Frauenbeauftragte hat ahnlich wie der Personalrat eine Allzustandigkeit,
allerdings dienen ihre Aufgaben der Forderung des Vollzuges des LGG. Vor diesem
Hintergrund ist sie umfassend und in allen Angelegenheiten zu beteiligen und dies
bereits im Planungsstadium von MaRnahmen. Sie ist also schon in die Planung
der MaRBnahmen - d.h. solange sie noch gestaltungsfahig sind - einzubeziehen,
und zwar noch vor dem Personalrat sowie natiirlich auch bei der endgiltigen
Entscheidung liber eine MaRnahme.

Mitberatende Beteiligung

Eine MaBnahme liegt nach der personalvertretungsrechtlichen Rechtsprechung
des Bundesverwaltungsgerichts immer dann vor, wenn eine Regelung beabsichtigt
ist, die eine Veranderung des bestehenden Zustandes in der Dienststelle bewirkt.
Das OVG der Freien Hansestadt Bremen hat hierzu in seiner Entscheidung vom
20.03.2012 ausgefiihrt, dass der Malnahmebegriff des Personalvertretungsrechts
hier auch auf das BremLGG libertragbar sei (OVG, Aktenzeichen 1 A 271/08).

Die Frauenbeauftragte ist stets schon bei der Planung von Mallnahmen
einzubeziehen.
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Personelle MaRnahmen sind insbesondere:

Ausschreibungen, Bewerber/innenauswahl

Einstellungen, Eingruppierungen

Kiindigungen, Abmahnungen, Disziplinarverfahren, Entlassungen
Umsetzungen, Abordnungen, Versetzungen, Personalgestellung
Herab- und Hohergruppierungen, Beférderungen

Auswahl bei Fortbildungen

Zu den sozialen MaRnahmen gehéren z.B.:

Mafinahmen zum Schutz vor Mobbing

MaRnahmen zum Schutz vor Beldstigung und sexueller Belastigung,
Diskriminierung

betriebliche Suchthilfe
Arbeitszeitregelungen
Essensgeldzuschiisse
Kinderbetreuungseinrichtungen,
Pflegeservice

Eltern-Kind-Zimmer

Unter organisatorische Mafinahmen fallen z. B.:

Neustrukturierungen von Organisationseinheiten (z. B. Abteilungen, Dezernate),
Privatisierungen

Umstrukturierungen

Anderung des Geschiftsverteilungsplans

Um- und Ausbauten der Dienststelle

Parkplatz, Fahrradstellplatze

Zur Wahrnehmung ihrer Beteiligungsrechte in personellen, organisatorischen

und sozialen Angelegenheiten hat die Frauenbeauftragte verschiedene

Informationsrechte.
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Akteneinsichtsrecht und Recht auf Unterlagen

Die Frauenbeauftragte hat das Recht, Akten einzusehen, soweit sie dies fiir ihre
Aufgabenwahrnehmung benoétigt. Personalakten darf sie nur einsehen, wenn sie
hierzu die Zustimmung der Betroffenen erhalten hat. Sie kann die Betroffenen tiber
die Dienststellenleitung um ihre Zustimmung bitten.

Ihr sind zur sachgerechten Aufgabenwahrnehmung sdmtliche Bewerbungsunter-
lagen so friihzeitig zur Verfligung zu stellen, dass sie noch die Moglichkeit hat, diese
vor den Einladungen zu Vorstellungsgesprachen durchzuarbeiten, um Einfluss
darauf zu nehmen, wer eingeladen wird. Es genligt keineswegs, dass die Personal-
verwaltung eine Vorauswahl trifft und ihr nur diese ausgewahlten Unterlagen
vorlegt.

Planungsunterlagen sind vor allem Unterlagen zur Personalentwicklungsplanung,
hausinterne Statistiken, Personal- und Beforderungslisten, Fortbildungslisten etc.
Also alle Unterlagen, die konkrete personelle MalRnahmen vorbereiten.

Auskunftsrecht

Die Frauenbeauftragte hat in allen Belangen, die ihren Aufgabenbereich betreffen
oder betreffen konnten ein Auskunftsrecht. Sie kann Auskunft liber die Auswertung
einer Mitarbeiterbefragung verlangen, wenn die hinreichende Wahrscheinlichkeit
besteht, dass die dabei gewonnenen Erkenntnisse auch ihren Aufgabenbereich
betreffen. (BAG vom 8.6.1999 - 1 ABR 28/ 97, AuR 2000, 267 flir Betriebsrate)

Teilnahmerecht an Vorstellungsgesprdchen

Die Frauenbeauftragte hat - dies wurde ausdriicklich gesetzlich geregelt - ein Recht
auf Teilnahme an allen Vorstellungsgesprachen. Die Frauenbeauftragte ist auch
dann an personellen Malnahmen zu beteiligen, wenn nur Manner untereinander
konkurrieren. (OVG Bremen, Urteil vom 18.10.2016 OVG 1 LC 122/14; VG Berlin, Urteil
vom 18.9.1995 VG 25A 27/ 95, Frauenerwerbstatigkeit T 3, 10) Sie kann in solchen
Fallen auf die Beachtung des § 17 LGG dringen, die Entscheidungskriterien kontrol-
lieren und dafiir sorgen, dass sie sich nicht von denen unterscheiden, die in anderen
Verfahren auf Frauen angewandt werden.
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Sie ist auch bei solchen personellen MaRnahmen zu beteiligen, die sich auf so-
genannte ,aulRertarifliche Mitarbeiter’ beziehen. (VG Berlin, Urteil vom 26. Novem-
ber 1999 - 25 A 222.98, PersR 2000, 389)

Beteiligung und Mitwirkung

Mitberatende Beteiligung im Sinne von § 13 bedeutet, dass die Frauenbeauftragte
zunachst immer lGber geplante Vorhaben zu unterrichten ist und ihr die notwendi-
gen Auskiinfte und Unterlagen zur Verfligung gestellt werden (wie oben geschildert).

Wenn die Frauenbeauftragte aufgrund der vorgelegten Unterlagen und Informa-
tionen Bedenken gegen die geplante MalRnahme hat, so ist mit ihr ggf. ein Gesprach
zu fuihren. Alternativ kann die Frauenbeauftragte selbstverstandlich aber auch eine
Stellungnahme schreiben und ihre Bedenken schriftlich fixieren. Mitberatende
Beteiligung bedeutet, dass die Frauenbeauftragte bereits im Planungsstadium von
MaRnahmen die Gelegenheit bekommt, gleichstellungsrechtlich auf die Matnahme
Einfluss zu nehmen und ihre Argumentation in die Abwagung einzubeziehen ist. Die
Beteiligung hat so friih zu erfolgen, dass der Meinungsbildungsprozess der Dienst-
stelle auch tatsachlich noch ,mitberatend“ beeinflusst werden kann.

(2) Halt die Frauenbeauftragte eine beabsichtigte MaRnahme nach Absatz 1 oder
eine Personalentscheidung im Sinne der §§ 3 und 4 oder eine Entscheidung iiber
die Zulassung zu Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen, Aufstiegslehrgangen,
Arbeitszeitreduzierung oder Beurlaubung fiir unvereinbar mit den Bestimmungen
dieses Gesetzes, so kann sie binnen einer Woche nach ihrer Unterrichtung
widersprechen. Das gilt auch, wenn sie sich in ihren Rechten nach den Absdtzen
7, 8 oder 9 oder nach § 14 verletzt sieht. Uber diesen Widerspruch entscheidet,
auch bei MaBnahmen nachgeordneter Dienststellen, die zustédndige Senatorin
oder der zustéandige Senator. Beabsichtigt das zustéandige Senatsmitglied dem
Widerspruch nicht abzuhelfen, ist dieses gegeniiber der Landesbeauftragten fiir
die Verwirklichung der Gleichberechtigung der Frau schriftlich zu begriinden.
Diese kann sich binnen zwei Wochen dufRern. Danach kann die MaRnahme der
zustandigen Personalvertretung nach § 58 des Bremischen Personalvertretungs-
gesetzes vorgelegt werden.
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Widerspruchsrecht

Konnte sich die Frauenbeauftragte im Rahmen ihrer mitberatenden Beteiligung mit
ihren Bedenken nicht durchsetzen, so verbleibt ihr als letzte Moglichkeit das Recht,
Widerspruch gegen die Entscheidung der Dienststelle einzulegen.

Der Widerspruch kann in folgenden Situationen eingelegt werden

Wenn eine

+ beabsichtigte Malnahme nach Abs.1, also eine personelle, organisatorische oder
soziale Maflnahme

+ Personalentscheidung nach §§ 3 (Ausbildungsplatzquoten) und 4 ( Einstellung,
Ubertragung eines Dienstpostens und Beférderung)

+ Entscheidung uber die Zulassung zu Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen
+ Zulassung zu Aufstiegslehrgangen
+ Entscheidung liber Arbeitszeitreduzierung

+ Entscheidung uber Beurlaubung

unvereinbar mit diesem Gesetz ist oder

+ die Rechte der Frauenbeauftragten verletzt werden.

Da das Widerspruchsrecht sich auf Abs.1 bezieht, sind sémtliche personelle,
organisatorische und soziale Angelegenheiten hiervon umfasst, die weitere
Aufzahlung einiger personeller Mallnahmen wie Auswahl zur Fortbildung etc. ist
rein deklaratorisch und nicht abschlieBend zu verstehen (vgl. Schiek u.a. , a.a.0.,
Rn. 1841 zu § 13 BremLGG)

Ausdriicklich wurde nunmehr auch geregelt, dass sich das Widerspruchsrecht auch
auf die Verletzung der Rechte der Frauenbeauftragten bezieht, dies konnen z. B.
sein:

+ Beteiligungsrechte gem. § 13 Abs.1
+ Recht auf Teilnahme an den Sitzungen in der ZGF gem. § 13 Abs.7
+ Recht auf Abhaltung von Sprechstunden gem. § 13 Abs.8

+ Recht auf Frauenversammlung gem. § 13 Abs.9
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+ Teilnahmerecht an Sitzungen des Personalrates gem. § 13 Abs.6

+ Kosteniibernahme durch die Dienststelle gem. § 14.

Frist

Der Widerspruch muss binnen einer Woche nach ihrer Unterrichtung erfolgen.
Unterrichtung in diesem Sinne meint nicht die stets notwendige Information der
Dienststelle zu geplanten MaRnahmen, sondern Unterrichtung liber die Entschei-
dung nach erfolgter mitberatender Beteiligung durch die Frauenbeauftragte.

Beispiel:

Die Dienststelle sucht eine/n neuen Abteilungsleiter/in. Sie bereitet die Ausschrei-
bung vor und informiert die Frauenbeauftragte tiber den geplanten Ausschreibungs-
text. Die Frauenbeauftragte gibt zu Bedenken, dass aus ihrer Sicht das Anforde-
rungsprofil nicht der Stelle entspricht. Die Personalverwaltung sieht dies anders
und teilt der Frauenbeauftragten mit, dass sie beabsichtigt, die Ausschreibung wie
vorgesehen zu verdffentlichen. Ab dem Zeitpunkt der Mitteilung, dass die beraten-
den Bedenken der Frauenbeauftragten nicht beriicksichtigt werden, beginnt die
Widerspruchsfrist von einer Woche zu laufen.

Fristberechnung

Geht die Benachrichtigung z. B. an einem Montag ein, endet die Frist mit dem Ablauf
des darauffolgenden Montag. Der Widerspruch muss innerhalb der Wochenfrist der
Dienststellenleitung zugegangen sein. Legt die Frauenbeauftragte innerhalb dieser
Woche keinen Widerspruch ein, so kann die Dienststellenleitung das formliche
Verfahren nach § 58 BremPersVG einleiten.

Kein Formerfordernis

Ein Widerspruch ist nicht an eine Form gebunden, die Frauenbeauftragte kann

ihn schriftlich oder miindlich vorbringen. Um Missverstéandnisse zu vermeiden,
empfiehlt sich aber immer die schriftliche Form bzw. den Widerspruch eindeutig als
solchen per E-Mail zu Gibersenden.

Der Widerspruch der Frauenbeauftragten hat aufschiebende Wirkung, d.h. die
Malnahme darf erst nach Ablauf des LGG-Verfahrens und des anschlielenden Mit-
bestimmungsverfahrens nach dem Brem.PersVG umgesetzt werden.
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Hat die Frauenbeauftragte einer beabsichtigten Malnahme zugestimmt oder nicht
widersprochen, legt die Dienststellenleitung die Sache dem Personalrat vor. Wird
nun in der Verhandlung mit dem Personalrat die Malnahme wesentlich verandert,
entspricht sie also nicht mehr dem, was der Frauenbeauftragten urspriinglich
vorlag, so ist sie erneut zu beteiligen. Denn es handelt sich nicht mehr um dieselbe
Mafnahme.

Mit Einlegung ihres Widerspruchs bewirkt die Frauenbeauftragte dagegen, dass das
Mitbestimmungsverfahren zunachst nicht in Gang gesetzt wird, die Angelegenheit
also nicht dem Personalrat zur Zustimmung vorgelegt werden darf. Vielmehr wird
dasin § 13 Abs. 2 LGG vorgesehene Verfahren eroffnet.

Entscheidungsbefugte Stelle

Uber den Widerspruch entscheidet die zustdndige Senatorin oder der zustandige
Senator. Da sie/ er nach Aktenlage entscheiden kann, muss der Widerspruch aus-
fuhrlich begriindet werden. Wird ihm nicht abgeholfen, muss diese Entscheidung
gegenliber der ZGF begriindet werden, bevor sie dem Personalrat zur Zustimmung
vorgelegt werden darf.

(3) Beantragt der Personalrat eine MaBnahme, wie sie im vorstehenden Absatz
benannt ist, nach § 58 Abs. 4 des Bremischen Personalvertretungsgesetzes,

so hat die Dienststellenleitung die Frauenbeauftragte unverziiglich zu unter-
richten. Die Frauenbeauftragte kann der beantragten MaRnahme binnen einer
Woche der Dienststellenleitung gegeniiber widersprechen. Schlief3t sich die
Dienststellenleitung den Bedenken der Frauenbeauftragten nicht an, so gilt fiir
die Entscheidung der Dienststellenleitung das im Absatz 2 geregelte Verfahren
entsprechend. Lasst sich eine Entscheidung der zustandigen Senatorin oder
des zustéandigen Senators innerhalb der Frist des § 58 Abs. 4 Satz 2 Bremisches
Personalvertretungsgesetz unter Darlegung der Bedenken der Frauenbeauf-
tragten nicht herbeifiihren, so ist dem Antrag des Personalrates von Seiten der
Dienststelle zu widersprechen. Das weitere Verfahren ergibt sich aus den §§ 59,
60 ff. des Bremischen Personalvertretungsgesetzes.
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Initiiert nicht die Dienststellenleitung, sondern der Personalrat eine MalRnahme,
hat die Dienststellenleitung die Frauenbeauftragte unverziiglich von dem Antrag zu
unterrichten.

Unverziiglich bedeutet nach § 121 BGB ohne schuldhaftes Zogern.

Bevor die Dienststellenleitung selbst Stellung nimmt, muss sie einen moglichen
Widerspruch der Frauenbeauftragten - innerhalb der Wochenfrist - abwarten. Sieht
sich die Frauenbeauftragte auRerstande, sich binnen dieser Frist fundiert zu duRern
- z.B. wegen der Kompliziertheit der Materie - sollte sie bei der Dienststellenleitung
um eine Fristverlangerung bitten. Nach dem LGG hat sie darauf keinen rechtlichen
Anspruch. Wird ihr die Verlangerung nicht gewahrt, kann es deshalb sinnvoll sein,
vorsorglich der beabsichtigten MalRnahme zu widersprechen und die Begriindung
nachzuliefern.

Teilt die Dienststelle die Vorbehalte im Widerspruch der Frauenbeauftragten nicht,
ist die Sache entsprechend dem in Abs. 2 geschilderten Verfahren der zustandigen
Senatorin oder dem zustandigen Senator vorzulegen. Lasst sich deren Entscheidung
nicht innerhalb eines Monats herbeifiihren, muss die Dienststelle dem Antrag

des Personalrats widersprechen, da sonst nach § 58 Abs. 4 Satz 2 BremPersVG die
Zustimmung durch die Dienststellenleitung als erteilt galte.

(4) Bei der Stadtgemeinde Bremerhaven tritt an die Stelle der Senatorin oder
des Senators die Oberbiirgermeisterin oder der Oberbiirgermeister, bei der
Bremischen Biirgerschaft der Vorstand, bei den sonstigen Korperschaften,
Anstalten und Stiftungen das zustéandige Vertretungsorgan.

Nach § 7 BremRechnPrifG ist der Prasident des Rechnungshofs bzw. im Falle
seiner Verhinderung oder der Ubertragung der Vertretung auf ihn der Vizeprasident
zustandiges Vertretungsorgan.

Bei Entscheidungen liber Widerspriiche der Frauenbeauftragten der Arbeitnehmer-
kammer ist der Geschaftsfiihrer bzw. die Geschaftsfiihrerin der Kammer zustandig.
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Die Zustandigkeit ergibt sich aus § 17 Abs.3 Gesetz liber die Arbeitnehmerkammer
im Lande Bremen.

(5) Bei MaRnahmen, die der Natur der Sache nach keinen Aufschub dulden,

kann die Dienststellenleitung bis zur endgiiltigen Entscheidung vorlaufige
Regelungen treffen. Diese sind der Frauenbeauftragten gegeniiber als solche zu
bezeichnen. Die Frauenbeauftragte ist von der vorlaufigen Regelung unverziiglich
zu benachrichtigen.

In Ausnahmefallen kann die Verwaltung eine vorlaufige Regelung treffen. Allerdings
ist hieran in Bezug auf die Eilbediirftigkeit einer Malnahme ein strenger Mafistab
zu kniipfen, regelmaRig muss diese MalRnahme so eilbediirftig sein, dass das
Beteiligungsinteresse der Frauenbeauftragten zuriicktreten muss. Insoweit wird
darauf abzustellen sein, dass ohne die vorlaufige MaRnahme die Funktionsfahigkeit
der Verwaltung gefahrdet ist (vgl. hierzu Schiek, a.a.0., Rn. 1855 mit Hinweis auf die
Rechtsprechung des BVerwG).

Ausgeschlossen sind rechtsgestaltende Akte, die eben nicht riickgangig zu machen
sind, wie z. B. Ernennungen, Vertragsabschiisse etc. (vgl. Schiek, a.a.0., Rn. 1854)

Ggf. sollte ein einstweiliger Anordnungsantrag immer dann in Erwdgung gezogen
werden, wenn mittels einer sogenannten vorldufigen Regelung nahezu unumkehr-
bare Fakten geschaffen werden (s. hierzu § 14a).

Kommen solche Falle haufiger vor, sollte die Frauenbeauftragte gegeniiber ihrer
Dienststelle auf griindlichere und rechtzeitige Planung von MalRnahmen hinwirken
und sich ggf. der Hilfe der ZGF versichern. AuRerdem ist zu empfehlen, das Problem
mit dem Personalrat, dessen Mitbestimmungsrechte in diesen Fallen in der Regel
ebenfalls beschnitten werden, zu beraten, denn dem Personalrat steht ebenfalls der
Rechtsweg zum Verwaltungsgericht offen.
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(6) Die Frauenbeauftragte ist verpflichtet, mit den Personalraten in Angelegen-
heiten, die die Zielvorstellungen dieses Gesetzes betreffen, eng zusammenzu-
arbeiten. Die Frauenbeauftragte hat das Recht, an allen Sitzungen des Personal-
rates mit beratender Stimme teilzunehmen.

Frauenbeauftragte und Personalréte arbeiten groRenteils im gleichen Bereich
(personelle, soziale und organisatorische MalRnahmen), haben aber unterschied-
liche Aufgaben und Kompetenzen. Das Recht der Frauenbeauftragten, informiert zu
werden, greift friiher als das des Personalrates. Die Mitbestimmungsrechte des Per-
sonalrates gehen weiter als die Beteiligungsrechte der Frauenbeauftragten. Insofern
kann sich eine enge Zusammenarbeit zum Nutzen beider und ihrer Aufgaben aus-
wirken.

Allerdings sind die Schwerpunkte leicht verschoben. Die Frauenbeauftragte hat die
Aufgabe, den Vollzug des Gesetzes in ihrer Dienststelle zu fordern (§ 13 Abs.1 LGG),
um damit zur Erreichung des Gesetzeszieles, namlich die Verwirklichung der Gleich-
berechtigung von Frauen und Mannern im bremischen o6ffentlichen Dienst (§ 1 LGG)
beizutragen. In diesem Rahmen ist die Frauenbeauftragte Interessenvertreterin der
Frauen in ihrer Dienststelle.

Der Personalrat vertritt die Interessen aller in der Dienststelle Beschaftigten - auch
die der Manner - und hat im Rahmen seiner Allzustandigkeit die Einhaltung aller
zugunsten der Beschaftigten geltenden Gesetze, Verordnungen usw. zu iiberwachen
(§ 54 Abs. 1 b BremPersVG) sowie die Eingliederung schwerbehinderter Menschen
und sonstiger schutzbediirftiger Personen in die Dienststelle zu fordern (§ 54 Abs. 1
d BremPersVG). § 54 ist keine erschopfende Aufzdhlung der allgemeinen Aufgaben
des Personalrats, sondern nennt nur Beispiele. (Rz. 3 zu § 54 BremPersVG) Deshalb
gehort das BremLGG, das lange nach In-Kraft-Treten des BremPersVG verabschiedet
wurde, ohne Zweifel auch zu den vom Personalrat zu Giberwachenden Gesetzen.
Daraus folgt das Recht des Personalrats, vor seiner Entscheidung die Stellungnahme
der Frauenbeauftragten zu erhalten.

Das BVerwG hat ausdriicklich anerkannt, dass der Dienststellenleiter die Zustim-
mungsverweigerung des Personalrats bei der Einstellung von Arzten im Praktikum
nicht als unbeachtlich tibergehen darf, wenn dieser geltend macht, es werde gegen
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einschlagige Vorschriften des Landesgleichstellungsgesetzes verstoflen oder die
Frauenbeauftragte sei bei den Bewerbungsgesprachen nicht beteiligt worden. Es
liege allgemein auch im Rahmen der Zustandigkeit der Personalvertretung, wenn
sie darauf achtet, dass die Verfahrensvorschriften (und dazu zahlt das Gericht die
Beteiligung der Frauenbeauftragten nach dem BerlLGG) zugunsten der Bewerberin-
nen und Bewerber eingehalten werden.

»Der Personalrat kann nur dann wirksam im Mitbestimmungsverfahren die Interes-
sen aller Beschéftigten und der Bewerberinnen und Bewerber vertreten, wenn er
weil, ob gegen die von der Dienststelle beabsichtigte Mallnahme Bedenken im
Hinblick auf die verfassungsrechtlich gebotene Verwirklichung des Gleichbehand-
lungsgrundsatzes und der Chancengleichheit bestehen. Hierzu ist die Kenntnis der
Bewertung durch die Frauenbeauftragte eine wichtige Entscheidungsgrundlage.”
(Beschluss vom 20. Marz 1996 - 6 P 7.94, PersR 1996, 319)

Das Teilnahmerecht der Frauenbeauftragten erstreckt sich auf alle Personalrats-
sitzungen, nicht nur auf die, bei denen sogenannte Frauenthemen behandelt
werden. Es ist beschrankt auf Mitberatung, d.h. sie hat ein Rederecht, aber kein
Stimmrecht. Sie kann diese Sitzungen nutzen, den Personalrat liber ihre Probleme
mit der Dienststellenleitung zu informieren und ihn anregen, Initiativantrage in
ihrem Sinne zu stellen.

Sie muss rechtzeitig zu den Sitzungen eingeladen und liber die geplante Tages-
ordnung informiert werden. Die Angemessenheit der Frist ist vor allem von Inhalt
und Umfang der Tagesordnung abhéngig. Es gibt dafiir keine Regel. Hat der
Personalrat in seiner Geschéftsordnung eine Ladungsfrist festgelegt, so gilt sie auch
fiir die Frauenbeauftragte. Sie hat Anspruch auf das Protokoll der Sitzungen.

Sie hat jedoch kein Recht auf Teilnahme am regelmaRigen Monatsgesprach
zwischen Personalrat und Dienststellenleitung. Sie sollte aber versuchen, ein
Einvernehmen herzustellen und im Frauenforderplan zu verankern, dass sie auch
dazu eingeladen wird.
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(7) Die Frauenbeauftragte hat das Recht, in regelmaRigen Abstéanden Einladungen
der Zentralstelle fiir die Verwirklichung der Gleichberechtigung der Frau zu
folgen, um gemeinsame Belange zu koordinieren.

Diese Treffen finden wahrend der Arbeitszeit statt, denn sie gehdren zur Wahrneh-
mung ihrer Aufgabe als Frauenbeauftragte.

(8) Die Frauenbeauftragte ist berechtigt, Sprechstunden abzuhalten, die
Beschaftigten zu unterrichten und zu beraten sowie Wiinsche, Anregungen und
Beschwerden entgegenzunehmen.

Das Gesetz schreibt vor, dass die Frauenbeauftragte Sprechstunden abhalten darf,
Zeit und Ort muss sie mit der Dienststellenleitung abstimmen. Zu diesem Zweck ist
ihr bedarfsgerecht Zeit einzurdumen sowie ein geeigneter Raum (s. § 14 Abs. 2) zur
Verfligung zu stellen, damit die Vertraulichkeit der Gesprache gewahrleistet ist.

Mit dem Recht der Frauenbeauftragten, Sprechstunden abzuhalten korrespondiert
das Recht der Beschaftigten, diese Sprechstunden zu besuchen. Analog § 40 Abs. 2
BremPersVG berechtigt die Versaumnis der Arbeitszeit durch den Besuch der
Sprechstunde nicht zur Minderung der Dienstbeziige oder des Arbeitsentgeltes.

Die Frauen kdnnen sich an ihre Frauenbeauftragte wenden, wenn sie Rat oder
Unterstiitzung in Fragen wie Arbeitsplatz- oder -zeitgestaltung, Karriereplanung,
gezielte Fortbildung, sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz, Mobbing, geschlechts-
spezifische Diskriminierung brauchen. Sie kdnnen aber auch Wiinsche oder
Anregungen dufdern, wie z. B. einen leerstehenden Raum in der Dienststelle als
Sozialraum zu nutzen, oder iiber das LGG, Verwaltungsreformen oder Gender Main-
streaming informiert zu werden.

Solche Wiinsche und Anregungen allgemeiner Art kdnnen dann in der nachsten
Frauenversammlung zur Diskussion gestellt werden.
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(9) Die Frauenbeauftragte hat das Recht, mindestens einmal im Kalenderjahr eine
Versammlung der in der Dienststelle beschaftigten Frauen durchzufiihren. Die
fiir die Personalversammlung geltenden Vorschriften des Bremischen Personal-
vertretungsgesetzes sind entsprechend anzuwenden.

Anders als der Personalrat in Bezug auf Personalversammlungen (§ 44 BremPersVG)
hat die Frauenbeauftragte das Recht, nicht die Pflicht, Frauenversammlungen ein-
zuberufen. Jedoch muss sie analog § 44 Abs. 2 BremPersVG auf Wunsch der Dienst-
stellenleitung oder eines Viertels der wahlberechtigten Bediensteten eine Versamm-
lung einberufen und den beantragten Beratungsgegenstand auf die Tagesordnung
setzen, wenn das gewiinschte Thema zuldssig ist. (PersVG-Kommentar, Rz. 14 zu §44)

Thema der Versammlungen kann alles sein, was zur Zustandigkeit der Frauen-
beauftragten gehort, auch beamten-, tarif- oder sozialpolitische Fragen. (§ 46
BremPersVG)

Zeit und Ort missen unter Berlicksichtigung der dienstlichen Erfordernisse festge-
legt werden. Die Dienststellenleitung ist vom Zeitpunkt auch dann zu verstandigen,
wenn sie nicht analog § 47 Abs. 2 BremPersVG teilnimmt. (PersVG- Kommentar, Rz.
3 zu § 44) Die Einladung mit vorlaufiger Tagesordnung soll so rechtzeitig erfolgen,
dass sich die Frauen auf die Themen vorbereiten kdnnen. Eine Versendung per
E-Mail oder ein Anschlag am schwarzen Brett reichen fiir die in der Dienststelle
anwesenden Bediensteten aus, Beurlaubte und Kranke miissen persénlich benach-
richtigt werden. Tagesordnungspunkt ,Verschiedenes” nicht vergessen! Die end-
giiltige Tagesordnung wird dann durch die Versammlung beschlossen. (PersVG-
Kommentar, Rz. 11 zu § 44)

Wie Personalversammlungen finden die Frauenversammlungen grundsatzlich
wahrend der Arbeitszeit statt, wobei allerdings auf betriebliche Erfordernisse
Riicksicht zu nehmen ist. Die Teilnahme daran hat keine Minderung der Dienst-
beziige oder des Arbeitsentgeltes zur Folge. Entstandene Fahrtkosten fiir 6ffentliche
Verkehrsmittel werden erstattet. (§ 45 BremPersVG) Falls Wegezeit von und zur
Versammlung anfallt, ist daflir keine Arbeitsbefreiung zu gewahren, weil auch die
Wegezeiten zwischen Wohnung und Dienststelle nicht als Arbeitszeiten zahlen.

(LAG Niedersachsen, 25. Oktober 2000 - 4 Sa 229/ 00, PersR 2001, 171)
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Muss die Frauenversammlung aufberhalb der regelmaRigen Arbeitszeit stattfinden
oder dauert sie Uber das Ende der Arbeitszeit hinaus an, ist Zeitausgleich oder
entsprechende Vergiitung zu gewahren. Zum Arbeitsentgelt zdhlen auch alle auf die
Leistung abstellenden Zulagen wie Akkordzuschlédge; nur besonderer Aufwand, der
wahrend der Versammlung nicht anfallt, wie Kilometergeld ist nicht fortzuzahlen.
(PersVG-Kommentar, Rz. 9 zu § 45)

Teilversammlungen sind nur zuldssig, aber auch geboten, wenn die dienstlichen
Verhaltnisse eine gemeinsame Versammlung nicht erlauben, etwa bei der Polizei
und im Strafvollzug. (§ 43 Abs. 2 BremPersVG)

Nach & 47 Abs. 2 BremPersVG hat der Dienststellenleiter oder die Dienststellen-
leiterin eine Teilnahmepflicht an den Versammlungen, die auf seinen bzw. ihren
Wunsch einberufen wurden oder zu denen er / sie ausdriicklich eingeladen ist.
(PersVG-Kommentar, Rz. 8 zu § 47)

Ist der Dienststellenleiter oder die Dienststellenleiterin selbst Bedienstete/r (§§ 3
und 9 BremPersVG) hat er / sie immer ein Recht teilzunehmen. (PersVG-Kommentar,
Rz. 18 zu § 43)

Allerdings konne es ,,aus vorwiegend psychologischen Griinden opportun sein,
dass sich Bedienstete dufRern kénnen, ohne dass die Dienststellenleitung dabei
ist.” In solchen Fallen solle sie dann auf Wunsch des Personalrats fernbleiben. Ist
die Dienststellenleiterin oder der Dienststellenleiter kein/e Bedienstete/r, also z. B.
Senator/in oder Gerichtsprasident/in, gehort er / sie der Personalversammlung
nicht an und kann nur unter den Voraussetzungen des § 47 Abs. 2 BremPersVG
teilnehmen. (PersVG-Kommentar, Rz. 9 zu § 47)

Wie die Bediensteten-Eigenschaft die Zugehorigkeit zur Personalversammlung
bestimmt, so ist das weibliche Geschlecht Bedingung der Zugehorigkeit zur
Frauenversammlung. Eine entsprechende Anwendung dieser Regelungen des
BremPersVG auf die Frauenversammlungen bedeutet, dass - wenn es in der Dienst-
stellenleitung keine Frau mit Bediensteten-Eigenschaft gibt - der Dienststellenleiter
nurin den Fallen des § 47 Abs. 2 das Recht und die Pflicht zur Teilnahme an der
Frauenversammlung hat.
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Besondere Probleme ergeben sich zunehmend bei der zeitlichen Gestaltung der
Personal- und der ihnen gleichgestellten Frauenversammlungen an den Schulen. Im
Kommentar zum Personalvertretungsgesetz von 1978 wird dazu festgestellt, dass
Personalversammlungen der Lehrer nicht auRBerhalb der Unterrichtszeit stattfinden
missen (Rz. 7 zu § 45) ,,Die Tatsache, dass mit der Dienstzeit Unterricht verbunden
ist, stellt die Normalsituation des Lehrers dar und berechtigt deshalb grundsatzlich
nicht zur Verlegung der Personalversammlungen in die unterrichtsfreie Zeit (im
Ergebnis ebenso OVG Bremen B. V. 14. 6. 1977 - PVB 11/ 76 -).” Damals fielen die
Unterrichtsstunden meistens in die Vormittagszeiten. Die zunehmende Ausdeh-
nung der Unterrichtszeiten in die Nachmittagsstunden - nicht nur in den Ganztags-
schulen - hat zur Folge, dass es heutzutage kaum noch unterrichtsfreie Zeiten fiir
die Durchflihrung von Personalversammlungen gibt. Aufgrund dieser schwierigen
Situation im Bereich der Schulen wurde zwischen Behdrde und Personalrat verein-
bart, dass Personalversammlungen in der Regel abwechselnd um 14 Uhr und um
11 Uhr stattfinden. Dasselbe gilt auch fiir Frauenversammlungen.

Wer nicht an der Versammlung teilnimmt, muss weiterarbeiten.

Sonstige Kosten, die durch die Durchfiihrung der Frauenversammlung entstehen,
wie Kopier- und Portokosten, gegebenenfalls Anmietung eines Raumes u.a. tragt die
Dienststelle nach § 14 LGG.

Es empfiehlt sich, mindestens einmal pro Jahr eine Versammlung einzuberufen, um
den Kontakt mit den Frauen zu vertiefen und gegenseitig den Informationsstand zu
verbessern.

Ein eventuelles Protokoll braucht nicht 6ffentlich ausgehdngt, sondern nur den
Teilnahmeberechtigten zuganglich gemacht zu werden.

63



(10) Im Einvernehmen mit der stellvertretenden Frauenbeauftragten kann die
Frauenbeauftragte dieser Aufgaben zur eigenstandigen Wahrnehmung iiber-
tragen. Dies ist der Dienststellenleitung zur Kenntnis zu geben.

Abs.10 wurde neu eingefiigt und verschafft der Frauenbeauftragten die Moglichkeit,
die Arbeit auf zwei Kopfe zu verteilen und gewissermalien auch im Team zu
arbeiten. Ob sie dies tun will oder aber nicht, unterliegt ihrer Entscheidung. Die
Stellvertreterin muss jedoch mit der Ubernahme von Aufgaben einverstanden sein.
Die Entscheidung kann nur einvernehmlich erfolgen.

Wenn die Frauenbeauftragte Aufgaben zur eigenstandigen Erledigung libertragt, so
tritt die Stellvertreterin vollumfanglich in die Rechte der Frauenbeauftragten ein. In
der Konsequenz bedeutet dies, dass die Stellvertreterin dann selber entscheiden
kann, wie sie mit einer MaRnahme umgehen will, ob sie Widerspruch einlegt oder
aber die Angelegenheit auf sich beruhen lasst.

Auch eine bereits erfolgte Freistellung miisste dann im Rahmen des Umfangs der
Aufgabenibertragung auf die Stellvertreterin libertragen werden, zuziiglich Zeiten,
die Frauenbeauftragte und Stellvertreterin fiir den Austausch von Informationen
bendtigen.

Fir die Frauenbeauftragte kann eine solche ,Teambildung“ allerdings von grofiem
Vorteil sein, da sie dann nicht mehr auf ihre Einzelkdmpferinnenposition verwiesen
ist, sondern sich mit ihrer Stellvertreterin beraten kann.

§ 13 a Beteiligung der Frauenbeauftragten in Disziplinarverfahren

Werden gegen eine Beamtin oder einen Beamten Beschuldigungen erhoben, die
zu disziplinarrechtlichen Ermittlungen fiihren, ist der Frauenbeauftragten davon
Kenntnis zu geben. Vor jeder weiteren Mafinahme im Disziplinarverfahren hat die
Frauenbeauftragte Stellung zu nehmen.“
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Die Regelung wurde aus Griinden der Klarstellung, dass die Frauenbeauftragte auch
in Disziplinarverfahren zu beteiligen ist, mit Wirkung ab 01. Juni 2017 in das Gesetz
aufgenommen (Brem.GBI. vom 18. Mai 2017, S. 225). Im Falle der Nichtbeteiligung
kann sie auch in diesen Fallen Widerspruch wegen Nichtbeteiligung einlegen und
falls dem Widerspruch nicht abgeholfen wird, Klage gemaf § 14 a Abs. 1 Satz 2 LGG
beim Verwaltungsgericht einreichen (Naheres s. dort).

§ 14 Kosten der Tatigkeit der Frauenbeauftragten

(1) Die durch die Tatigkeit der Frauenbeauftragten entstehenden Kosten tragt die
Dienststelle.

§ 14 LGG entspricht inhaltlich § 41 Abs. 1 und 2 BremPersVG, deshalb muss die
Dienststelle analog zur Handhabung beim Personalrat die Kosten {ibernehmen,
die durch die Erfiillung der gesetzlichen Aufgaben der Frauenbeauftragten
entstanden sind. (PersVG-Kommentar, Rz. 7 zu § 41) Die Kosten miissen notwendig
sein. (Rz. 12) Die Ausgaben bediirfen im Einzelnen nicht der Zustimmung der
Dienststellenleitung. (Rz. 15)

Im Streitfall ist am Gesetz zu messen, ob es sich um gesetzliche Aufgaben handelt.
(Rz. 8)

(2) Die Dienststelle hat der Frauenbeauftragten in dem zur Wahrnehmung ihrer
Aufgaben notwendigen Umfange Raume, sachliche Mittel und Biiropersonal
bereitzustellen.

Réumliche Ausstattung

Wegen der Vertraulichkeit der Gesprache gehoren ein gesonderter Raum fiir
Sprechstunden sowie ein Telefonnebenanschluss zur Ausstattung einer Frauen-
beauftragten. Je nach Bedarf kann auch eine zeitlich begrenzte Uberlassung eines
Raumes ausreichen. (PersVG-Kommentar, Rz. 30 zu § 41)
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Sachliche Ausstattung
Die sachlichen Mittel umfassen insbesondere:

+ Mobiliar

+ Telefonanschluss

« PCund eigenes E-Mail-Account
+ Blromaterial wie Papier etc.

« Fachliteratur wie erforderliche Gesetzestexte Kommentare, Fachzeitschriften, ggf.
Zugang zu elektronischer Datenbank

+ ein leicht zugangliches und wahrnehmbares schwarzes Brett flir
Bekanntmachungen

+ Schulungen und Seminare

+ Sachverstandige

Schulungen

Die Dienststellenleitung muss - wie beim Personalrat auch - die anfallenden Kosten
fur Schulungen und die Fortbildung der Frauenbeauftragten - soweit sie fiir ihre
Tatigkeit erforderliches Wissen vermitteln - iibernehmen. Hierfiir sollte die Frauen-
beauftragte vor Anmeldung einen Kosteniibernahmeantrag bei der Dienststell-
leitung stellen, ggf. verbunden mit dem Antrag auf Freistellung fiir die Schulung.
Wird ihr Antrag abgelehnt, so hat die Frauenbeauftragte auch hier das Recht,
innerhalb der Wochenfrist Widerspruch gem. § 13 Abs. 2 einzulegen.

Hinzuziehung von Sachverstdndigen

Ebenso hat die Dienststelle auch fiir Expertenhonorare, die als Sachverstandige
hinzugezogen werden, aufzukommen. Dies wird aber regelmaRig nur in Betracht
kommen, wenn es sich um schwierige und komplexe Sachverhalte handelt, die die
Frauenbeauftragte aus eigener Kraft und auch mit der in Anspruch genommenen
Fachkompetenz im Hause nicht allein l6sen kann. Hier kann z. B. die Beauftragung
eines Gutachtens zur Klarung einer schwierigen Frage erwogen werden oder auch
die sachverstandige Beratung und Begleitung.

Auch wenn die Dienststellenleitung ihre Informationspflicht nicht ordnungsgemaf
erflllt oder erfiillen kann, darf die Frauenbeauftragte sich bei einer oder einem
Sachverstandigen Rat holen. (PersVG-Kommentar Rz. 24 zu § 41)
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Ist die Dienststellenleitung mit der Kostenlibernahme nicht einverstanden und lehnt
sie ab, kann die Frauenbeauftragte nach § 13 Abs. 2 gegen diese (Unterlassungs-)
MaRnahme Widerspruch einlegen und ggf. gerichtlichen Rechtsschutz gem. § 14a in
Anspruch nehmen.

Kosten fiir gerichtliche Verfahren

Die Kostentragungspflicht umfasst auch die Beauftragung einer Anwaltin oder eines
Anwalts, ,wenn zur zweckentsprechenden Prozessfiihrung rechtliche Erwagungen
angestellt werden miissen und das Verfahren nicht mutwillig in Gang gesetzt oder
von vornherein erkennbar aussichtslos war.” Die Kostentragungspflicht fiir gericht-
liche Verfahren und Vertretung ist in § 14 a Abs. 5 geregelt. Hierunter fallen auch die
Priifungen von Anwalten hinsichtlich der Erfolgsaussichten einer Klage, auch wenn
diese dann nicht erhoben wird.

Selbst wenn die Frauenbeauftragte ein Klageverfahren verliert und ihr infolgedessen
die Kosten des Verfahrens auferlegt werden, so hat sie einen Kostenerstattungs-
anspruch gegen ihre Dienststellenleitung im Rahmen der sachlichen Ausstattung
wie es das BverwG fiir Klagen von Personalraten entschieden hat (BVerwG v.
9.3.1992, PersR 1992, 243f). Siehe insgesamt nadher hierzu unter § 14a.

Personelle Ausstattung

Je nach konkretem Arbeitsanfall kann es fiir die Dienststelle die sparsamere Losung
sein, der Frauenbeauftragten eine Biirokraft zuzuweisen, statt sie auch fiir die
Erledigung der anfallenden Arbeiten freizustellen. Ist eine solche Stelle im Haus-
haltsplan nicht vorgesehen, so muss die Dienststellenleitung darauf hinwirken.
(OVG Sachsen Anhalt, Beschluss vom 30.8.2000 - A5 S 4/ 99, PersR 2001, 118)

Ein eigener Haushaltstitel fiir die Frauenbeauftragte ist nicht zwingend vorgeschrie-

ben, ist aber zweckmaRig. Da in jedem Fall Kostentragungspflicht besteht, miissen
die Kosten bei der Haushaltsplanung beriicksichtigt werden.
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§ 14a Rechtsschutz

(1) Bleibt in den Fallen des § 13 Absatz 2 ein Widerspruch wegen Nichtbeteiligung
erfolglos, kann die Frauenbeauftragte binnen eines Monats das Verwaltungs-
gericht anrufen. Das gilt auch, wenn einem Widerspruch wegen Verletzung ihrer
Rechte nach § 13 Absatz 7 bis 9, § 13a” oder § 14 nicht abgeholfen wird.

Seit 2011 hat die Frauenbeauftragte ein Klagerecht beim Verwaltungsgericht, ver-
gleichbar dem des Landesgleichstellungsgesetzes Berlin und dem des Bundesgleich-
stellungsgesetzes. Das Klagerecht umfasst zwei Regelfalle, die eigentliche Klage gem.
Abs.1 sowie den sogenannten Untatigkeitsantrag gem. Abs. 2 (siehe dort).

Voraussetzung fiir eine Klage ist ein erfolgloser Widerspruch gem. § 13 Abs.2 wegen
« der Nichtbeteiligung der Frauenbeauftragten oder

« der Verletzung ihrer Rechte gem. § 13 Abs. 7 - Teilnahme an den Sitzungen der ZGF
« derVerletzung ihrer Rechte gem. § 13Abs.8 - Sprechstunden abzuhalten

« der Verletzung ihrer Rechte gem. § 13 Abs.9 - Frauenversammlungen
durchzufiihren

+ derVerletzung ihrer Rechte nach § 14 - Kostenlibernahmeanspriiche.

Der Begriff der Nichtbeteiligung im Sinne von § 14a umfasst ebenfalls die mangel-
hafte bzw. verspatete Beteiligung der Frauenbeauftragten.

Nicht klagefahig sind Widerspriiche, die sich auf rein materiell-rechtliche Entschei-
dungen beziehen, wie z. B. ob die Ausbildungsquote eingehalten wurde, die Rege-
lungen zur Ausschreibung beachtet wurden etc., also alles was die inhaltliche Seite
des Gleichstellungsrechtes darstellt.

Nicht einbezogen in die Klagemoglichkeit sind Rechtsverletzungen, die sich aus § 15
ergeben. Dies erklart sich daraus, dass die Frauenbeauftragte diese Rechte groRten-
teils im Rahmen ihres Arbeitsverhaltnisses/Dienstverhaltnisses geltend machen

kann und muss (vgl. hierzu Arbeitsgericht Bremen-Bremerhaven, Entscheidung vom

7 §13awurde durch Art. 9 des Gesetzes zur Anderung dienstrechtlicher Vorschriften vom 16. Mai 2017 (Brem.
GBl.vom 18. Mai 2017, S. 225) eingefiigt.
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15.03.2005, Aktenzeichen 4a Ca 4253/04 sowie die Entscheidung vom 28.06.2005,
Aktenzeichen 4 Ca 4253/04).

Beispiel:

Entspricht die Dienststelle dem Antrag auf Freistellung nicht in dem Umfang, wie die
Frauenbeauftragte es fiir erforderlich hélt, so kann sie, falls sich die Streitfrage nicht
auRergerichtlich kladren lasst, einen entsprechenden Antrag auf Entbindung von
ihren Hauptleistungspflichten aus dem Arbeitsverhaltnis/Dienstverhéltnis als Tarif-
beschaftigte beim Arbeitsgereicht und als Beamtin beim Verwaltungsgericht stellen.

Frist

Die Klage muss innerhalb eines Monats nach Kenntnis der Ablehnung des Wider-
spruchs eingelegt werden. Dies bedeutet in der Konsequenz, dass zunachst immer
erst das Verfahren nach & 13 Abs.2 durchgefiihrt sein muss und der ZGF zunachst
innerhalb der zwei Wochen Gelegenheit zur AuRerung eingeraumt werden muss.
Erst wenn diese Frist verstrichen ist, kann die endgtiltige Ablehnung gem. & 13 Abs.2
erfolgen.

(2) Ist liber den Widerspruch ohne zureichenden Grund nicht in angemessener
Frist sachlich entschieden, so ist die Anrufung abweichend von Absatz 1 zulassig.
§ 75 Satz 2 bis 4 der Verwaltungsgerichtsordnung gilt entsprechend.

In Absatz 2 ist die sogenannte Untatigkeitsklage geregelt worden. ,,Sitzt“ eine
Dienststelle den Widerspruch einer Frauenbeauftragten aus, so kann sie gem. § 75
Satz 2 VwGO nach 3 Monaten seit Einlegung des Widerspruches einen sogenannten
Untatigkeitsantrag beim Verwaltungsgericht stellen.

Rechtlich noch ungeklart ist die Frage, ob der Untatigkeitsantrag darauf zu richten
ist, dass das Gericht, die dem Rechtsstreit zugrunde liegende Rechtsfrage klart, ein
Antrag kdnnte hier wie folgt lauten:

»Es wird beantragt,
festzustellen, dass die Klagerin in Ihren Rechten verletzt ist, da sie an den
Vorstellungsgesprachen am ..... nicht beteiligt wurde.”
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oder auf die Bescheidung des Widerspruches, ein Antrag konnte hier wie folgt lauten:

»Es wird beantragt,
die Beklagte zu verpflichten, tiber den Widerspruch der Klagerin vom ...... zu
entscheiden.

oder aber lediglich auf die mit der Nichtbescheidung verbundene Rechtsverletzung
der Rechte der Frauenbeauftragten zu richten ist. Hier konnte ein Antrag wie folgt
lauten:

»Es wird beantragt,
festzustellen, dass die Klagerin in Ihren Rechten verletzt ist, da ihr
Widerspruch vom ..... nicht beschieden wurde.

Dain Abs.3 ausdriicklich geregelt wurde, dass die Anrufung des Gerichts nur auf
die Rechtsverletzung gestiitzt werden kann, spricht vieles dafiir, dass tatsachlich
nur die Feststellung der Rechtsverletzung “Nichtbescheidung des Widerspruchs*
Gegenstand des Untatigkeitsantrages sein kann und eine ,,Durchentscheidung*
durch das Gericht rechtlich nicht zulassig ist.

Hierfiir spricht auch die Tatsache, dass das BVerwG in seiner Entscheidung vom
10. April 2010 zu der vergleichbaren bundesrechtlichen Norm des § 22 BGleiG a.F.
ausdriicklich darauf hingewiesen hat, dass es sich bei Rechtsstreitigkeiten zwischen
Gleichstellungsbeauftragten und Dienststellenleitung um einen sogenannten
Organstreit handelt und daher nur die Feststellung von Rechtsverletzungen im
Klageverfahren in Betracht kommt. Dies bezog sich zwar auf das Klageverfahren
an sich - hier in Abs.1 geregelt - und nicht auf den Untatigkeitsantrag. Folgt man
aber diesem Rechtsgedanken, so wird man dazu kommen, dass auch bei der
Untatigkeitsklage nur die Rechtsverletzung gertigt werden kann und eben keine
Bescheidung des Widerspruchs an sich oder Verpflichtung zur Bescheidung in
Betracht kommt.

Hier bleibt die Entwicklung in der Rechtsprechung abzuwarten.
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(3) Die Anrufung des Gerichts kann nur darauf gestiitzt werden, dass die
Dienststellenleitung die Rechte der Frauenbeauftragten verletzt hat.

Wie bereits unter Abs.2 ausgefiihrt, kann eine Klage nach Abs.1 oder 2 nur auf die
Verletzung der Rechte der Frauenbeauftragten gestiitzt werden, wie sie in Abs.1
bereits genannt sind.

Das gleichstellungsrechtliche Klageverfahren gem. § 14a ist ein sogenannter
Organstreit, hier streiten zwei Organe der Verwaltung namlich Frauenbeauftragte
und Dienststellenleitung um Rechte, die zu gewdhren sind.

Die Klageart wird hier regelmaRig eine Feststellungsklage sein.

(4) Die Klage hat keine aufschiebende Wirkung.

Die aufschiebende Wirkung des Widerspruchs endet mit der endgiiltigen
Bescheidung des Widerspruchs, die Klage entfaltet keine aufschiebende Wirkung.
Da bei der Untétigkeitsklage der Widerspruch nicht beschieden wurde, besteht hier
die aufschiebende Wirkung weiterhin.

Ist allerdings ein nicht reparabler Rechtsverlust der Rechte der Frauenbeauftragten
zu befiirchten und steht unmittelbar bevor, so kann die Frauenbeauftragte einen
Antrag auf Erlass einer einstweiligen Anordnung stellen, um den Rechtsverlust zu
verhindern.

(5) Die Dienststelle tragt die der Frauenbeauftragten entstehenden Kosten.

Die Dienststelle hat die gesamten Kosten des Verfahrens zu tragen, also auch
etwaige Anwalts- und Gerichtskosten. Nur wenn ein Verfahren als ,haltlos und/
oder mutwillig“ einzustufen ist, ist die Dienststelle von der Kostentragungspflicht
entbunden.

Haltlosigkeit oder Mutwilligkeit wird jedoch nur dann angenommen, wenn die
Sache von vornherein aussichtslos war, dies ist z. B. der Fall, wenn ein Verfahren
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entgegen der eindeutigen und anderslautenden, gefestigten Rechtsprechung des
BVerwG geflihrt wird. Im Gleichstellungsrecht ist dies je kaum anzunehmen, da es
kaum hochstrichterliche Rechtsprechung in diesem Rechtsgebiet gibt.

Verliert eine Frauenbeauftragte das Klageverfahren, so wird zwar zunéchst eine
Kostenentscheidung zu ihren Lasten ergehen, sie hat aber einen Kostenlibernahme-
anspruch aus § 14 a Abs. 5 gegen die Dienststellenleitung.

§ 15 Personliche Rechte und Pflichten der Frauenbeauftragten
(1)Die Frauenbeauftragte fiihrt ihr Amt unentgeltlich als Ehrenamt.

Nach § 15 Abs. 3 haben die Frauenbeauftragte und ihre Stellvertreterin die gleiche
Rechtsstellung wie die Mitglieder des Personalrats und ihre Stellvertreter/ -innen.
Wie sie diirfen die Frauenbeauftragten fiir ihre Tatigkeit keine Vergiitung oder
andere Vorteile erhalten, denn Unentgeltlichkeit gehdrt zum Wesen des Ehren-
amtes. Zwar steht die ehrenamtliche Tatigkeit der aufgrund des Dienst- oder
Beschaftigungsverhaltnisses zu leistenden Tatigkeit gleich, so dass im Hinblick auf
den Unfall- und den sozialversicherungsrechtlichen Schutz keine unterschiedliche
Behandlung zulassig ist. Jedoch besteht keine Identitat zwischen beiden Tatig-
keiten. (PersVG-Kommentar, Rz. 7 zu § 39) Die sonstige berufliche Stellung verandert
sich nicht, gleichgiiltig, ob ihre Tatigkeit als Frauenbeauftragte den Anforderungen
nach hoher oder niedriger einzustufen waren.

Die Ehrenamtlichkeit soll die innere Unabhé&ngigkeit der Frauenbeauftragten
gewahrleisten. Dem gleichen Ziel dient ihr Anspruch auf die vollen Dienstbezilige
bzw. das volle Arbeitsentgelt.

Die Frauenbeauftragte ist, weil sie gewahlt und ehrenamtlich tatig ist, nicht an
Weisungen gebunden und unterliegt auch nicht der Fachaufsicht ihrer Dienststelle;
der Dienstaufsicht insofern, als sie z. B. ihren Urlaub oder Abwesenheiten vom
Arbeitsplatz wegen Wahrnehmung ihres Amtes rechtzeitig mit der Dienststellen-
leitung absprechen muss.
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Inwieweit die Tatigkeit als Frauenbeauftragte in einem qualifizierten Zeugnis er-
wahnt und bewertet wird, hangt von den Umstdnden des Einzelfalls ab, insbeson-
dere vom AusmaR der Befreiung und dem Wunsch der Frauenbeauftragten. Vgl. zu
parallelen Fragen der Bewertung der Tatigkeit im Personalrat PersVG-Komm. Rz.
8-11zu § 39.

(2) Sie darfin Ausiibung ihres Amtes nicht behindert und wegen ihres Amtes
nicht benachteiligt oder begiinstigt werden: dies gilt auch fiir ihre berufliche Ent-
wicklung.

Das Behinderungsverbot zielt darauf ab, der Frauenbeauftragten die Auslibung ihrer
Aufgaben und Rechte zu sichern und gesetzlich nicht vorgesehene Einschrankungen
zu verbieten. ,Als Behinderung in diesem Sinne ist auch das Unterlassen derjenigen
anzusehen, die gegeniiber der Frauenbeauftragten rechtlich zum Handeln verpflich-
tet sind.” (VG Frankfurt, Beschluss vom 20.11.1995 - 9 G 3166/ 95 (1)). Das heif3t,

die Frauenbeauftragte hat einen Anspruch auf Uberlassung der fiir ihre Aufgaben
notwendigen Informationen und auf rechtzeitige Beteiligung an allenin § 13 Abs. 1
genannten MalRnahmen. (im Einzelnen Pers.VG-Kommentar, Rz. 9 zu § 56)

Behinderungen sind auflerdem MaRnahmen (Tauschung, Druck), mit denen die
Frauenbeauftragte in eine von ihr nicht gewollte Richtung gedréngt werden soll,
oder das Ansinnen, ihre eigenen Vorstellungen hinter organisatorische, haushalts-
maRige oder dhnliche Erwagungen der Dienststelle zuriickzustellen. (PersVG-
Kommentar, Rz. 9ff zu § 56)

Das Benachteiligungsverbot bezieht sich sowohl auf den beruflichen Aufstieg als
auch auf die statusmaRige Absicherung, d.h. ihre Tatigkeit als Frauenbeauftragte
darfihren beruflichen Aufstieg nicht behindern (PersVG-Kommentar, Rz. 11ff zu

§ 56), und sie darf wahrend und nach ihrer Amtszeit nicht durch die Ubertragung
unterwertiger Tatigkeit diskriminiert werden, sondern hat Anspruch auf eine
Tatigkeit, die den Tatigkeiten vergleichbarer Bediensteter mit tiblicher beruflicher
Entwicklung gleichwertig ist - es sei denn, es stehen zwingende dienstliche Griinde
entgegen. Dann hat sie aber einen Anspruch auf wirtschaftlichen Ausgleich.
(PersVG-Kommentar, Rz. 17ff. zu § 39 und Rz. 11 ff. zu § 56).
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Arbeitsentgelt bzw. die Dienstbeziige und auch allgemeine Zuwendungen wahrend
ihrer Amtszeit sowie binnen eines Jahres nach deren Beendigung diirfen nicht
geringer sein als bei vergleichbaren Bediensteten mit tiblicher beruflicher Entwick-
lung. Wurden z. B. wahrend ihrer Amtszeit vergleichbare Bedienstete durch Hoher-
gruppierung oder Beférderung wirtschaftlich besser gestellt, so hat die Frauen-
beauftragte einen Anspruch auf wirtschaftlichen Ausgleich. (PersVG- Kommentar,
Rz. 17 ff. zu § 39)

Auch besondere Erschwerniszulagen miissen weiter gezahlt werden. Wechselt sie
z.B. wegen ihres Amtes aus einer Nachttatigkeit in eine Tagestatigkeit, sind ihr die
Nachtzuschlage weiter zu gewahren. Sie hat jedoch keinen Anspruch auf Ersatz fiir
Auslagen, die ihr als Frauenbeauftragte nicht mehr entstehen, wie z. B. besondere
Fahrkosten oder Schmutzzulagen. (PersVG-Kommentar, Rz. 17 ff. zu § 39)

Das VG Frankfurt hat entschieden, dass das Benachteiligungsverbot des & 8 BPersVG
auch vor mittelbarer Diskriminierung schiitze. Es sei auch bei der Auswahl zur Beset-
zung hoherwertiger Dienstposten mit dem Ziel spaterer Beforderung zu beachten. So
diirfe es nicht nachteilig bewertet werden, wenn ein Bewerber wegen langjahriger
Personalratstatigkeit eine geringere Verwendungsbreite aufzuweisen habe als ein
Konkurrent. (Beschluss vom 28.6.96 - 9 G 827/ 96 (1), PersR 1996, 369, 372)

Auch begiinstigt werden darf die Frauenbeauftragte nicht, z. B. durch Gefalligkeits-
beurteilungen, Aufstieg, Beforderung usw. Beglinstigungen miissen wie Benach-
teiligungen in der entsprechenden Absicht vorgenommen werden, sonst sind es
keine. (PersVG-Kommentar, Rz. 14 ff. zu § 56)

(3) Sie besitzt die gleiche personliche Rechtsstellung, insbesondere den gleichen
Kiindigungs-, Versetzungs- und Abordnungsschutz, wie ein Mitglied des Personal-
rates oder Richterrates, die Stellvertreterin wie ein stellvertretender Personalrat.

Eine ordentliche Kiindigung ist nur aus den in § 15 Abs. 4 und 5 S. 2 KSchG
genannten Griinden moglich.
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Im Ubrigen kommt nur die auRerordentliche Kiindigung aus wichtigem Grund

(§ 15 Abs. 1 KSchG, § 626 BGB) in Betracht. Sie bedarf der vorherigen Zustimmung
des Personalrats bzw. eines sie ersetzenden Beschlusses des Verwaltungsgerichts.
(PersVG- Komm., Rz. 7 zu § 26) Dagegen kann sie sich binnen drei Wochen mit einer
Kiindigungsschutzklage wehren. Gegen ihren Willen darf eine Frauenbeauftragte
analog § 56 BremPersVG nur versetzt oder abgeordnet werden, wenn dies auch
unter Berticksichtigung ihres Amtes aus wichtigen dienstlichen Griinden unver-
meidbar ist und der Personalrat zustimmt. (§ 56 Abs. 2 Satz 2 BremPersVG) Nach
erfolgter Abordnung bleibt sie noch 3 Monate Frauenbeauftragte, dann erlischt ihr
Amt. (s. § 12)

Versetzung ist die Zuweisung einer Beschaftigung bei einer anderen Dienststelle
desselben Arbeitgebers unter Fortsetzung des bestehenden Arbeitsverhaltnisses.
Umsetzung ist der Wechsel des Arbeitsplatzes bei derselben Dienststelle bzw. bei
demselben Betrieb innerhalb desselben Dienstortes.

Abordnung ist die Ubertragung einer Tatigkeit, die von vornherein in der Absicht
verfligt wird, dass die oder der Angestellte nach Beendigung wieder an ihre oder
seine bisherige Dienststelle zuriickzukehren hat.

Zuweisung bedeutet die Wahrnehmung von Aufgaben in besonderen Féllen und
unter besonderen Voraussetzungen &.

(4)Die Frauenbeauftragte ist ohne Minderung der Beziige oder des Arbeitsentgelts
von der dienstlichen Tatigkeit zu befreien, soweit es nach Art und Umfang der
Dienststelle zur Wahrnehmung ihrer Aufgaben notwendig ist. Satz 1 gilt ent-
sprechend fiir die Teilnahme an Schulungs- und Bildungsveranstaltungen,

soweit diese Kenntnisse vermitteln, die fiir die Arbeit der Frauenbeauftragten
erforderlich sind. Wird die Frauenbeauftragte durch die Wahrnehmung ihrer Auf-
gaben liber die regelmaRige Arbeitszeit hinaus beansprucht, gilt die Mehrbean-
spruchung als Leistung von Mehrarbeit oder Uberstunden.

8 §4TVOD/TV-L, Protokollnotizen
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Die Frauenbeauftragte erledigt ihre Aufgaben regelmafRig wahrend der Arbeitszeit.
Zur Frage der Dauer der Freistellung gibt es haufig Meinungsverschiedenheiten.
Anders als andere Gleichstellungsgesetze enthalt das bremische keine Vorschrift,
die die Anzahl der freizustellenden Stunden mit der Anzahl der Beschéftigten der
Dienststelle in Beziehung setzt. Die Freistellung setzt voraus, ,,dass sie zur ordnungs-
gemaRen Durchfiihrung der gesetzlich vorgesehenen Aufgaben notwendig ist.” (OVG
Berlin, Beschluss vom 21. Januar 1994 - OVG 4 S 61.93).

Gelingt es einer Frauenbeauftragten nicht, eine Einigung mit der Dienststellenlei-
tung zu erzielen, kann es helfen, mehrere Monate lang genaue Aufzeichnungen liber
die fur die Arbeit als Frauenbeauftragte verwendete Zeit zu machen, um den tat-
sachlichen Zeitaufwand zu belegen. Dabei muss sie sich sehr genau an die im Gesetz
genannten Aufgaben halten (vgl. hierzu Arbeitsgericht Bremen-Bremerhaven,
Entscheidung vom 15.03.2005, Aktenzeichen 4a Ca 4253/04 sowie die Entscheidung
vom 28.06.2005, Aktenzeichen 4 Ca 4253/04).

Die Frauenbeauftragte kann, falls ihrem Freistellungsantrag nicht entsprochen wird,
ihre Rechte gerichtlich geltend machen. Dies macht sie jedoch nicht gem. § 14a
sondern als Beschaftigte vor dem Arbeitsgericht bzw. Verwaltungsgericht. Sie

fiihrt also ein arbeitsrechtliches, bzw. beamtenrechtliches Verfahren durch, da sie
schliefRlich von ihren Hauptleistungspflichten aus dem Arbeits- bzw. Dienstverhaltnis
entbunden werden will. Der Anspruch ergibt sich zwar aus dem Gleichstellungsrecht,
muss aber im Rahmen des Beschaftigungsverhaltnisses geltend gemacht werden.

In diesem Zusammenhang hat das Arbeitsgericht Bremen-Bremerhaven in seiner
Entscheidung vom 28.06.2005, ankniipfend an die Rechtsprechung des Bundes-
arbeitsgerichts eindeutig klargestellt, dass die Feststellung der Notwendigkeit
des Freistellungsumfanges der Frauenbeauftragten selbst obliegt und nur bedingt
gerichtlich tiberpriifbar ist (BAG vom 09.06.1999, ABGE92,26). Die Gerichte kdnnten
ihre Entscheidung tiber den Freistellungsbedarf nur daraufhin kontrollieren, ob
sowohl die Interessen der Dienststelle als auch die der Belegschaft an einer sach-
gerechten Wahrnehmung der gesetzlichen Aufgaben einer Frauenbeauftragten
angemessen beriicksichtigt seien. Zum Nachweis fiir ihre Prognose tber den
erforderlichen Freistellungsumfang hatte die Klagerin 14 Monate Tagebuch {iber
ihre Gleichstellungstatigkeit gefiihrt.
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Eine Entlastung der Frauenbeauftragten kann in bestimmten Fallen auch durch
Reduzierung ihres Arbeitsvolumens vorgenommen werden, namlich wenn es sich
aus leicht aufteilbaren Aufgaben zusammensetzt, wie z. B. die Erledigung einer
bestimmten Anzahl von Widerspruchsbescheiden. Das BAG hielt es im Falle eines
Betriebsrates fiir sachgerecht, wenn der Arbeitgeber die Belastung durch die
Betriebsratstatigkeit erst im Rahmen einer nachtraglichen Korrektur des zunachst
zugeteilten Arbeitspensums berticksichtigte, also die liegen gebliebene Arbeit nach-
traglich umverteilte. (Beschluss vom 27.6.1990 - 7 ABR 43/ 89, BB, 20.4.1991, 159)

Auch die Stellvertreterin ist in angemessenem Rahmen freizustellen, um sich
regelmalig informieren zu lassen.

Es bestehen jedoch unterschiedliche Meinungen dariiber, ob der Stellvertreterin
wahrend der Verhinderungen der Frauenbeauftragten die gleiche pauschale Frei-
stellung zusteht wie der Frauenbeauftragten selbst. Diese Fragen sollten im Frauen-
forderplan klargestellt werden:

Fur kiirzere Abwesenheiten - also wenn eine Frauenbeauftragte zwei gleichzeitige
Termine hat, so dass die Stellvertreterin einen davon wahrnehmen muss - sollte die
Regelung getroffen werden, dass nach formloser Unterrichtung der Dienststellen-
leitung die erforderliche Freistellung, z. B. fiir Teilnahme an Personalratssitzungen
oder Abhaltung der Sprechstunde u. &. gewahrt wird. Bei langerer Abwesenheit
einer Frauenbeauftragten, z. B. durch Mutterschutz oder schwere Krankheit, wenn
die Stellvertreterin die Aufgaben der Frauenbeauftragten génzlich iibernimmt, muss
sie in gleichem Umfang freigestellt werden wie es die Frauenbeauftragte war, da sie
die gleichen Aufgaben zu erfiillen hat.

Verlasst die Frauenbeauftragte ihren Arbeitsplatz wegen ihrer Tatigkeit als Frauen-
beauftragte, z. B. um einer Einladung der ZGF zu folgen, muss sie die Leitung ihrer
Dienststelle und ihre Vorgesetzten informieren. (PersVG-Kommentar, Rz. 20-26 zu
§39)

Zu den erforderlichen Kenntnissen, die zur Teilnahme an Schulungs- und Bildungs-
veranstaltungen berechtigen, gehoren alle Kenntnisse, die in nicht allzu ferner
Zeit in die Tagesarbeit umgesetzt werden konnen wie Arbeits-, Beamten-, Tarif-
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vertrags- und Sozialversicherungsrecht, Arbeitsschutz und -sicherung (PersVG-
Kommentar, Rz. 61, 62 zu § 39). Fiir die Arbeit der Frauenbeauftragten kommen
Gleichstellungsrecht, Gender Mainstreaming und sexuelle Belastigung hinzu. Auch
Mobbing kann ein wichtiges Thema sein. Im Fortbildungsprogramm der Senatorin
flir Finanzen findet sich eine Reihe von Angeboten speziell fiir Frauenbeauftragte.

Bei der Festlegung der zeitlichen Lage sind dienstliche Notwendigkeiten zu bertick-
sichtigen (§ 39 Abs. 5 BremPersVG). Auch die Stellvertreterin hat einen Anspruch
auf Schulungen, zumindest Grundschulungen, obwohl Abs. 4 nur die Frauen-
beauftragte selbst erwahnt. Denn der Zweck der Stellvertretung kann nur erreicht
werden, wenn sie im Bedarfsfall auch tatsachlich tiber die notwendigen Kenntnisse
verfligt. Allerdings hangt ihr Anspruch davon ab, wie haufig tatsachlich mit der
Vertretung zu rechnen ist (PersVG-Kommentar, Rz 16 zu § 28) und ob ihr Aufgaben
zur eigenstandigen Erledigung libertragen wurden.

Das Aus- und Fortbildungszentrum (AFZ) ladt die Frauenbeauftragten nach Berei-
chen getrennt zu regelméaRigen Treffen ein. Frauenbeauftragte und Stellvertreterin-
nen kdnnen dariiber hinaus an Grundschulungen und weiteren Fortbildungen, die
sich auf ihr Amt beziehen, teilnehmen.

Da die Dienststelle verpflichtet ist, die Kosten solcher Veranstaltungen zu liber-
nehmen, miissen Umfang und Dauer der Schulungen in einem vertretbaren
Rahmen bleiben. Das BVerwG geht einerseits von der Bindung des Personalrats an
die Festlegungen im Haushaltsplan aus, verpflichtet jedoch im Gegenzug die dafiir
Verantwortlichen, bei der Aufstellung des Haushaltsplans die Aufgabenerfiillung
des Personalrats und die erforderlichen Schulungen angemessen zu beriicksich-
tigen, d. h. die Personalratsarbeit darf nicht durch mangelnde Mittelausstattung
eingeschrankt werden (PersR 1999, 437). Das Gleiche muss fiir die Frauenbeauf-
tragte gelten. Auch sie hat gesetzliche Aufgaben zu erfiillen. Notfalls muss eine
Nachbewilligung von liber- oder auRerplanmafigen Mitteln in Betracht gezogen
werden.
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(5)Die Frauenbeauftragte und ihre Stellvertreterin sind verpflichtet, liber die
personlichen Verhaltnisse von Beschaftigten, die ihnen aufgrund ihres Amtes
bekannt geworden sind, sowie bei Angelegenheiten, die ihrer Bedeutung oder
ihrem Inhalt nach einer vertraulichen Behandlung bediirfen, auch nach dem
Erléschen des Amtes Stillschweigen zu bewahren. Die Verpflichtung besteht
bei Einwilligung der Beschaftigten nicht gegeniiber der Dienststelle und dem
Personalrat oder dem Richterrat.

Die Schweigepflicht ist die Kehrseite des umfassenden Informationsrechtes der
Frauenbeauftragten. Sie endet nicht mit dem Erloschen ihres Amtes. Auf der einen
Seite darf sie das, was ihr von Beschaftigten anvertraut wurde, nicht ohne deren
Einwilligung weitergeben; auf der anderen Seite muss sie auch liber die Informa-
tionen, die ihr die Dienststellenleitung im Rahmen ihrer Aufgaben zukommen
lasst, Stillschweigen bewahren. Insbesondere darf sie Planungsabsichten, die
sie so erfahrt, nicht anderen Bediensteten zuganglich machen, es sei denn, sie sind
ohnehin offenkundig oder bedirfen ihrer Bedeutung nach keiner Geheimhaltung.
(BremPersVG Rz 49-51 zu § 57)

Die Frauenbeauftragte kann sich sogar nach § 203 Abs. 2 StGB - Verletzung von
Privatgeheimnissen - strafbar machen, wenn sie ,unbefugt ein fremdes Geheimnis,
namentlich ein zum persdnlichen Lebensbereich gehdrendes Geheimnis ... offen-
bart”.

Die Schweigepflicht kann durch die Einwilligung der Beteiligten aufgehoben
werden.
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§ 16 Berichtspflicht

(1) Der Senat berichtet der Biirgerschaft im Abstand von zwei Jahren iiber die
Durchfiihrung dieses Gesetzes.

Die Berichtspflicht zwingt die Dienststellen und den Senat dazu, alle zwei Jahre
Bilanz zu ziehen und die Erfolge und Misserfolge bei der Umsetzung des LGG zu

offenbaren. So wird der Biirgerschaft ermdglicht, ihrer Kontrollfunktion nachzu-
kommen und Einfluss auf die Frauenférderung zu nehmen.

(2) Der Bericht wird auf der Grundlage der Analyse der Dienststellen erstellt und
gibt Auskunft liber die bisherigen und geplanten MaRnahmen zur Durchfiihrung
dieses Gesetzes.

Der Bericht wird von der Senatorin fiir Finanzen erstellt. Grundlage des Berichts
sind die Daten, die in der Anlage zu § 6 LGG aufgefiihrt sind, und die auf dieser
Basis durchgefiihrten Beschaftigungsstrukturanalysen. Zudem enthalt er Angaben
Uber die Anzahl und Freistellung der Frauenbeauftragten, Widerspruchsverfahren
nach dem LGG und lber Frauenforderplane. Hierzu erfolgen jeweils zum nachst
anstehenden Bericht entsprechende Abfragen der Senatorin flir Finanzen an

die Dienststellen. Aufgabe der Frauenbeauftragten ist es, die Angaben, die ihre
Dienststelle fiir die Senatorin flir Finanzen zusammenstellt, zu Gberpriifen und
gegebenenfalls ihrer Dienststelle aus ihrer Sicht erforderliche Korrekturen mitzu-
teilen. Falls sich keine Einigung herstellen lasst, sollte die Frauenbeauftragte der
ZGF ihre nicht beachteten Einwande mitteilen.

(3) Die Bremische Zentralstelle fiir die Verwirklichung der Gleichberechtigung
der Frau kann eine Stellungnahme zu dem Bericht abgeben. Die Stellungnahme
ist mit dem Bericht des Senats an die Biirgerschaft weiterzuleiten.

Die ZGF analysiert in ihrer Stellungnahme den Stand der Frauenforderung. Sie nutzt
ihr Recht zur Stellungnahme zum LGG-Bericht insbesondere dazu, der Blrgerschaft
mitzuteilen, wo sie unter Frauenforderungsgesichtspunkten noch Nachholbedarfe
sieht. Gleichwohl hebt sie aber auch Fortschritte hervor.
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Die ZGF kann die Moglichkeit zur Stellungnahme auch nutzen, um ggf. auf Unstim-
migkeiten hinzuweisen, wenn z. B. die Angaben einer Dienststelle tiber die Anzahl
der Widerspriiche oder die Hohe der Freistellung nicht mit denen der Frauenbeauf-
tragten Ubereinstimmen.

§ 17 Leistungsbeurteilung

Im offentlichen Dienst sind Erfolge und Misserfolge bei der Umsetzung dieses
Gesetzes im Rahmen der Leistungsbeurteilung der in den Dienststellen fiir die
Umsetzung dieses Gesetzes verantwortlichen leitenden Personen zu beriick-
sichtigen.

Die Frauenbeauftragte hat nicht das Recht, an der Erstellung dienstlicher Beurtei-
lungen beteiligt zu werden, denn das ist kein ,Teil des Auswahlverfahrens, sondern
geht diesem voraus und findet grundsatzlich unabhangig davon statt, ob die zu
beurteilenden Beamtinnen/ Beamten sich um ein Beférderungsamt bewerben.”
(OVG Saarlouis, Beschluss vom 9.2.1999-1V 1/99 -1 W 2/ 99, NVwZ-RR 1999, S. 457)

Sie kann jedoch bei der Besetzung von Leitungspositionen darauf hinweisen, dass

§ 17 beachtet wird. Zu den Qualifikationen fiir Leitungs- und Fiihrungsaufgaben
zahlen auch Kenntnisse, Sensibilitdt und Engagement fiir die Zielsetzungen Gleich-
stellung, Frauenférderung, Vereinbarkeit von Beruf und Familie und {iber die Verhin-
derung von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz.

§ 18 Ubergangsvorschriften

(1) Die Frauenbeauftragte und ihre Stellvertreterin werden erstmals spatestens
ein halbes Jahr nach Inkrafttreten dieses Gesetzes gewahlt.

(2) Die erste Analyse nach § 6 Absatz 1 ist mit Stichtag vom 1. des 3. Monats nach
Inkrafttreten dieses Gesetzes zu erstellen.
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Abkiirzungsverzeichnis

AFZ

AuR
BAG
BAT

BB
BerlLGG
BGB
BGBIL.
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BremGBI.
BremPersVG

BremRechnPriifG
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EG

EuGH

EuzZw
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Aus- und Fortbildungszentrum Bremen
Arbeit und Recht

Bundesarbeitsgericht
Bundes-Angestelltentarifvertrag
Betriebs-Berater

Berliner Landesgleichstellungsgesetz
Blrgerliches Gesetzbuch
Bundesgesetzblatt
Bundespersonalvertretungsgesetz
Amtsblatt der Freien und Hansestadt Bremen
Bremisches Beamtengesetz

Behorden-/ dienststelleniibergreifender Frauenforderplan
vom 24.11.1998

Gesetzblatt der Freien und Hansestadt Bremen
Bremisches Personalvertretungsgesetz

Gesetz Uiber die Rechnungspriifung in der Freien
Hansestadt Bremen

Bundesverfassungsgericht (Entscheidung)
Bundesverwaltungsgericht (Entscheidung)
Europaische Gemeinschaft

Europaischer Gerichtshof

Europaische Zeitschrift fiir Wirtschaftsrecht



FFG

GG
GPR

Handlungshilfen

HGIG
KSchG
LAG

LGG
NVwZ
NVwZ-RR
OVG

PersR

PersVG-Kommentar

SKP
StGB
TzBfG
VG
VGH
VwGO
WahlO

ZGF

Frauenfordergesetz des Bundes Frauenerwerbstatigkeit
Bertelsmann, Colneric, Pfarr, Rust, Handbuch zur Frauen-
erwerbstatigkeit, Loseblattsammlung, Luchterhand

Grundgesetz
Gesamtpersonalrat

Handlungshilfen zum Aufstellen von
Frauenférderplénen

Hessisches Gleichstellungsgesestz
Kundigungsschutzgesetz
Landesarbeitsgericht
Landesgleichstellungsgesetz

Neue Zeitschrift fiir Verwaltungsrecht
Rechtsprechungs-Report der NVwZ
Oberverwaltungsgericht

Der Personalrat

Groflmann/ Ménch/ Rohr, Bremisches
Personalvertretungsgesetz Kommentar

Senatskommission flir das Personalwesen
Strafgesetzbuch

Teilzeit- und Befristungsgesetz

Verwaltungsgericht

Verwaltungsgerichtshof

Verwaltungsgerichtsordnung

Wahlordnung zur Wahl der Frauenbeauftragten, S. 111

Bremische Zentralstelle fiir die Verwirklichung der
Gleichberechtigung der Frau
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