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Gesetzentwurf
der Bundesregierung

Entwurf eines Gesetzes zur Durchsetzung der Gleichstellung von Frauen
und Mannern (Gleichstellungsdurchsetzungsgesetz — DGleiG)

A. Zielsetzung

Uber 50 Jahre nach der Festschreibung der Gleichberechtigung von Frauen und
Minnern im Grundgesetz (Artikel 3 Abs. 2) und sechs Jahre nach der Schaf-
fung des ausdriicklichen grundgesetzlichen Auftrages, dieses verbindliche
Staatsziel auch tatsdchlich durchzusetzen, ist es noch immer nicht gelungen,
Verhéltnisse zu schaffen, in denen Frauen und Ménner in gleicher Weise an al-
len gesellschaftlichen Lebensbereichen teilhaben. Formale Gleichberechtigung
und faktische Gleichstellung klaffen auch heute noch weit auseinander.

Dies gilt auch immer noch fiir den Bereich des dffentlichen Dienstes des Bun-
des. Das seit 1994 geltende ,,Frauenfordergesetz hat bisher nicht die erhofften
Wirkungen erzielt, weil es zu unverbindlich ausgestaltet war. So sind bis heute
Frauen bei gleichwertiger Qualifikation in der Bundesverwaltung stark unter-
reprasentiert, insbesondere im hoheren Dienst und in Leitungsfunktionen.
Mainnern im 6ffentlichen Dienst des Bundes gelingt es bisher nur in geringem
MafBe, Familie und Erwerbstitigkeit miteinander zu vereinbaren. Sie machen
insbesondere nur selten von der Mdglichkeit der Teilzeitarbeit oder der Eltern-
zeit Gebrauch.

Die Vorlage des Entwurfs eines Gesetzes zur Durchsetzung der Gleichstellung
von Frauen und Ménnern soll die tatséchliche Gleichstellung von Frauen und
Mainner im Offentlichen Dienst des Bundes entscheidend voranbringen. Dies
entspricht dem Verfassungsauftrag des Grundgesetzes (Artikel 3 Abs. 2 Satz 2
GG), den Vorgaben des EG-Vertrages (Artikel 2, Artikel 3 Abs. 2, Artikel 141
Abs. 4 EG-Vertrag) sowie volkerrechtlichen Verpflichtungen (Artikel 11 Uber-
einkommen zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung der Frau —
CEDAW).

B. Losung

Die Umsetzung der genannten Ziele kann durch Verbesserungen der Regelun-
gen des Frauenfordergesetzes sowie notwendiger Folgednderungen erreicht
werden. Wegen des Umfangs der inhaltlichen und formalen Anderungen und
Umstellungen wird das bisherige Frauenfordergesetz aufgehoben und durch ein
Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern im Bundesdienst und in
den Gerichten des Bundes — Bundesgleichstellungsgesetz — BGleiG — ersetzt.
Die zuvor verwendeten Begriffe ,,Frauenforderung®, ,,Frauenforderplan® und
,Frauenbeauftragte™ erschienen problematisch, weil in ihnen die Vorstellung
vermittelt wird, dass Frauen aufgrund mangelnder Qualifikation oder sonstiger
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Defizite gefordert werden. Diese Begriffe werden deshalb durch die Begriffe
,,QGleichstellung®, ,,Gleichstellungsplan® und ,,Gleichstellungsbeauftragte® er-
setzt.

Gleichzeitig wird der Gleichstellung fiir die Beschiftigten des o6ffentlichen
Dienstes des Bundes mehr Nachdruck verliechen sowie Rechts- und Anwen-
dungssicherheit gegeben.

Die notwendigen Verbesserungen und Konkretisierungen im Bundesgleichstel-
lungsgesetz sehen insbesondere die bevorzugte Beriicksichtigung von Frauen
mit gleicher Qualifikation bei Ausbildung, Einstellung, Anstellung und Befor-
derung im Falle ihrer Unterreprisentanz in dem jeweiligen Bereich unter Ein-
zelfallberiicksichtigung (sog. einzelfallbezogene Quote) sowie konkrete Be-
nachteiligungsverbote unter dem Aspekt mittelbarer Diskriminierungen vor.
Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten werden konkretisiert
und gestérkt; die Vorgaben fiir die Gleichstellungspliane — deren Geltungsdauer
verlangert wird — sind konkreter und verbindlicher ausgestaltet und sollen auch
bei Stellenabbau gewahrleisten, dass der Frauenanteil in Bereichen mit Unter-
repriasentanz zumindest gleich bleibt. Die Regelungen zur Vereinbarkeit von
Familie und Erwerbstétigkeit werden verbessert unter ausdriicklicher Einbezie-
hung neuerer Arbeitsmodelle wie Telearbeit und Sabbatjahr. Um die Gleich-
stellung im Einflussbereich des Bundes liickenlos voranzutreiben, wird der
Geltungsbereich des Bundesgleichstellungsgesetzes auf die Bundesverwaltung
in Privatrechtsform ausgedehnt. Im Falle von Privatisierungen ehemals 6ffent-
licher Unternehmen des Bundes soll im Gesellschaftsvertrag auf die entspre-
chende Anwendung der Vorschriften des Bundesgleichstellungsgesetzes hinge-
wirkt werden. Bei der Gewéhrung von freiwilligen staatlichen Leistungen
durch Dienststellen des Bundes an institutionelle Leistungsempfanger soll
durch vertragliche Vereinbarungen darauf hingewirkt werden, dass die Leis-
tungsempfinger bei der Verwendung der Mittel die Grundziige dieses Gesetzes
anwenden.

Nicht zuletzt miissen kiinftig Rechts- und Verwaltungsvorschriften des Bundes
kraft Gesetzes auch sprachlich die Gleichstellung von Frauen und Ménnern be-
riicksichtigen. Frauen und Frauenbelange sollen damit auch in diesem Bereich
sichtbar werden. Eine geschlechtergerechte Sprache verstiarkt das Bewusstsein
fiir echte Gleichstellung von Frauen und Ménnern, umgekehrt ist aber auch die
Sprache Spiegelbild der gesellschaftlichen Einschétzung.

Die Anderungen im Bundesbeamtengesetz sind notwendige Folgednderungen
zur Anpassung dieses Gesetzes an das neue Bundesgleichstellungsgesetz. Bei
der Bundeslaufbahnverordnung, bei dem Beamtenrechtsrahmengesetz und dem
Bundespersonalvertretungsgesetz stehen Novellierungen an, die auch die not-
wendigen Folgednderungen aus dem Bundesgleichstellungsgesetz beinhalten
werden.

C. Alternativen

Keine. Die Beibehaltung des jetzigen Rechtszustandes wiirde nicht die gemal3
dem Verfassungsauftrag aus Artikel 3 Abs. 2 Satz 2 des Grundgesetzes notwen-
digen Verbesserungen zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern im Bereich
der Bundesverwaltung und in den Gerichten des Bundes herbeifiihren.

D. Kosten der offentlichen Haushalte

Die Neuregelungen werden keine nennenswerten Auswirkungen auf die Ein-
nahmen und Ausgaben der 6ffentlichen Haushalte haben. Die Haushalte der
Lander und Gemeinden sind nicht betroffen.
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1. Haushaltsausgaben ohne Vollzugsaufwand

Die Regelungen dieses Gesetzes sind fiir den Bund als Arbeitgeber und Dienst-
herr im Wesentlichen kostenneutral. Wie schon bisher werden fiir Gleichstel-
lungsbeauftragte keine zusitzlichen Stellen oder Planstellen zur Verfiigung ste-
hen. Im Rahmen der Stellenbewirtschaftung ist sicherzustellen, dass der im
Geschiftsbereich bestehende Bedarf zur Bestellung von Gleichstellungsbeauf-
tragten abgedeckt werden kann. Mittelfristig wird das neue Gesetz die Zufrie-
denheit und Arbeitsmotivation der Beschéftigten in seinem Geltungsbereich
stirken und damit gleichermaf3en zur Effizienzsteigerung und Kostensenkung
in der Bundesverwaltung mafigeblich beitragen.

2. Vollzugsaufwand

Es entsteht kein wesentlicher Vollzugsmehraufwand. Der entstehende Voll-
zugsmehraufwand an Sachkosten durch den Verfiigungsfonds der Gleichstel-
lungsbeauftragten, ihr Recht zur gerichtlichen Kliarung grundlegender Mei-
nungsverschiedenheiten mit ihren Dienststellen, die 6ffentliche Ausschreibung
in Bereichen, in denen Frauen unterreprisentiert sind, sowie die sprachliche
Uberarbeitung von Rechts- und Verwaltungsvorschriften des Bundes kann
nicht quantifiziert werden, zumal ihm Kostenersparnisse durch eine Verldnge-
rung der Wahlperiode der Gleichstellungsbeauftragten, die Vereinfachung des
Wahlverfahrens, die Verldngerung der Geltungsdauer der Gleichstellungspléne
und die Verldngerung der Berichtsperiode beim Gleichstellungsbericht der
Bundesregierung an den Deutschen Bundestag gegeniiberstehen.

E. Sonstige Kosten

Auswirkungen auf Einzelpreise und das Preisniveau, insbesondere das Ver-
braucherpreisniveau, sind nicht zu erwarten, weil sich aus dem Gesetz keine
Belastungen fiir die Wirtschaft ergeben.
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BUNDESREPUBLIK DEUTSCHLAND

Berlin, den O?.K Mérz 2001

DER BUUNDESHANZLER

An den
Prasidenten des
Deutschen Bundestages

11011 Berlin

Hiermit ibersende ich den von der Bundesregierung beschlossenen

Entwurf eines Gesetzes zur Durchsetzung der Gleichstellung von Frauen
und Mannern (Gleichstellungsdurchsetzungsgesetz — DGleiG)

mit Begrindung und Vorblatt (Anlage 1).

Ich bitte, die Beschlussfassung des Deutschen Bundestages herbeizufiihren.
Federflihrend ist das Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend.
Der Bundesrat hat in seiner 759. Sitzung am 16. Februar 2001 gema Artikel 76

Abs. 2 des Grundgesetzes beschlossen, zu dem Gesetzentwurf wie aus Anlage 2
ersichtlich Stellung zu nehmen.

Die Auffassung der Bundesregierung zu der Stellungnahme des Bundesrates ist in
der als Anlage 3 beigefugten GegenduRerung dargelegt.

a—
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Anlage 1

Entwurf eines Gesetzes zur Durchsetzung der Gleichstellung von Frauen und
Mannern (Gleichstellungsdurchsetzungsgesetz — DGleiG)

Der Bundestag hat das folgende Gesetz beschlossen:

Artikel 1

Gesetz zur Gleichstellung von Frauen
und Ménnern in der Bundesverwaltung und
in den Gerichten des Bundes
(Bundesgleichstellungsgesetz — BGleiG)

Inhaltsiibersicht

Abschnitt 1

Allgemeine Bestimmungen
1 Ziel des Gesetzes

§ 2 Verpflichtete

§ 3 Geltungsbereich

§ 4 Begriffsbestimmungen

Abschnitt 2

Mafinahmen zur Gleichstellung von Frauen
und Miinnern

§ 5 Grundsatz; entsprechende Anwendung von Vorschrif-
ten

§ 6 Arbeitsplatzausschreibung
§ 7 Bewerbungsgespriache

§ 8 Auswahlentscheidungen bei Einstellung, beruflichem
Aufstieg, Vergabe von Ausbildungsplitzen

§ 9 Qualifikation; Benachteiligungsverbote
§ 10 Fortbildung
§ 11 Gleichstellungsplan

Abschnitt 3

Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstitigkeit
fiir Frauen und Miinner

§ 12 Familiengerechte Arbeitszeiten und Rahmenbedin-
gungen

§ 13 Teilzeitbeschiftigung, Telearbeit und familienbedingte
Beurlaubung

§ 14 Wechsel zur Vollzeitbeschéftigung, beruflicher Wie-
dereinstieg

§ 15 Benachteiligungsverbot bei Teilzeitbeschiftigung,
Telearbeit und familienbedingter Beurlaubung

Abschnitt 4
Gleichstellungsbeauftragte

§ 16 Wahl der Gleichstellungsbeauftragten und der Stell-
vertreterin

§ 17 Koordination, Stufenbeteiligung

§ 18 Rechtsstellung

§ 19 Aufgaben

§ 20 Information und Mitwirkung

§ 21 Einspruchsrecht

§ 22 Gerichtliches Verfahren; auBergerichtliche Einigung

§ 23 Sonderregelungen fiir den Bundesnachrichtendienst

Abschnitt 5

Statistische Angaben, Bericht
§ 24 Statistische Angaben

§ 25 Bericht

Abschnitt 6
Schlufibestimmungen

§ 26 Ubergangsbestimmung

Abschnitt 1

Allgemeine Bestimmungen

§1

Ziel des Gesetzes

(1) Dieses Gesetz dient der Gleichstellung von Frauen
und Ménnern sowie der Beseitigung bestehender und der
Verhinderung kiinftiger Diskriminierungen wegen des Ge-
schlechts in dem in § 3 genannten Geltungsbereich dieses
Gesetzes. Nach Mallgabe dieses Gesetzes werden Frauen
gefordert, um bestehende Benachteiligungen abzubauen.
Ziel des Gesetzes ist es auch, die Vereinbarkeit von Familie
und Erwerbstitigkeit fiir Frauen und Ménner zu verbessern.

(2) Rechts- und Verwaltungsvorschriften des Bundes
sollen die Gleichstellung von Frauen und Ménnern auch
sprachlich zum Ausdruck bringen. Dies gilt auch fiir den
dienstlichen Schriftverkehr.

§2
Verpflichtete

Alle Beschiftigten, insbesondere auch solche mit Vor-
gesetzten- und Leitungsaufgaben, sind verpflichtet, die
Gleichstellung von Frauen und Ménnern zu férdern. Diese
Verpflichtung ist als durchgéngiges Leitprinzip in allen Auf-
gabenbereichen der Dienststelle sowie auch bei der Zusam-
menarbeit von Dienststellen zu beriicksichtigen.
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§3
Geltungsbereich

(1) Dieses Gesetz gilt fiir alle Beschéftigten in der unmit-
telbaren und mittelbaren Bundesverwaltung unabhéngig
von ihrer Rechtsform sowie in den Gerichten des Bundes.
Zur Bundesverwaltung im Sinne dieses Gesetzes gehoren
auch die in bundeseigener Verwaltung gefiihrten &ffentli-
chen Unternehmen einschlieBlich sonstiger Betriebsverwal-
tungen.

(2) Bei der Umwandlung eines Unternehmens aus bun-
deseigener Verwaltung in die Rechtsform eines Unterneh-
mens des privaten Rechts soll auf die entsprechende An-
wendung der Vorschriften dieses Gesetzes hingewirkt wer-
den.

(3) Bei der Gewéhrung von freiwilligen staatlichen Leis-
tungen durch Dienststellen des Bundes an institutionelle
Leistungsempfanger soll durch vertragliche Vereinbarungen
sichergestellt werden, dass die Leistungsempfinger die
Grundziige dieses Gesetzes anwenden. Dies gilt auch fiir
Einrichtungen, die mit Bundesmitteln im Wege der Zuwei-
sung institutionell geférdert werden.

§4

Begriffsbestimmungen

(1) Beschiftigte im Sinne dieses Gesetzes sind Beamtin-
nen und Beamte, Angestellte, Arbeiterinnen und Arbeiter
sowie zu ihrer Berufsbildung Beschéftigte, ferner Inhabe-
rinnen und Inhaber offentlich-rechtlicher Amter sowie
Richterinnen und Richter.

(2) Familienpflichten im Sinne dieses Gesetzes bestehen,
wenn eine beschiftigte Person mindestens ein Kind unter
18 Jahren oder einen nach drztlichem Gutachten pflegebe-
diirftigen Angehorigen tatséchlich betreut oder pflegt.

(3) Bereiche im Sinne dieses Gesetzes sind die einzelnen
Besoldungs-, Vergiitungs- und Lohngruppen, Laufbahn-
gruppen, Laufbahnen und Fachrichtungen sowie zusitzlich
die Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben in
der Dienststelle. Fiir die Berufsausbildung gilt Entsprechen-
des.

(4) Zu den Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungs-
aufgaben gehdren auch die Stellen Vorsitzender Richterin-
nen und Vorsitzender Richter.

(5) Dienststellen im Sinne dieses Gesetzes sind die ein-
zelnen Behorden, Verwaltungsstellen und Betriebe der in
§ 3 genannten Verwaltungen sowie die Gerichte des Bun-
des; maBBgebend ist § 6 Abs. 1, 2 und 4 des Bundespersonal-
vertretungsgesetzes.

(6) Frauen sind dann als unterreprisentiert anzusehen,
wenn der Frauenanteil an den Beschéftigten in den einzel-
nen Bereichen nach Absatz 3 jeweils unter 50 Prozent liegt.

(7) Eine unmittelbare Diskriminierung von Frauen ist ge-
geben, wenn Frauen wegen ihres Geschlechts bei einer Ver-
einbarung oder Malnahme im Vergleich zu Méannern unter-
schiedlich behandelt werden, soweit nicht die Vereinbarung
oder MaBnahme die Art der auszuiibenden Tétigkeit zum
Gegenstand hat und ein bestimmtes Geschlecht unverzicht-
bare Voraussetzung fiir diese Tétigkeit ist. Eine mittelbare
Diskriminierung von Frauen liegt vor, wenn dem Anschein

nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren einen
wesentlich hoheren Anteil von Frauen benachteiligen, es sei
denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfah-
ren sind angemessen und notwendig und sie sind durch
nicht auf das Geschlecht bezogene sachliche Griinde ge-
rechtfertigt.

(8) Arbeitsplitze im Sinne dieses Gesetzes sind Ausbil-
dungsplitze, Stellen, Planstellen und Dienstposten, fiir die
nach haushaltsrechtlichen Vorgaben lediglich finanzielle
Mittel bendtigt werden.

Abschnitt 2

Mafinahmen zur Gleichstellung von Frauen
und Ménnern

§5
Grundsatz; entsprechende Anwendung von
Vorschriften

(1) Die Vorschriften dieses Abschnitts finden Anwen-
dung, soweit nicht ein bestimmtes Geschlecht unverzicht-
bare Voraussetzung fiir die auszuiibende Tétigkeit ist.

(2) Bei VerstoBen der Dienststelle gegen die Benachteili-
gungsverbote bei Begriindung eines Dienstverhidltnisses
und beim beruflichen Aufstieg gilt § 611a des Biirgerlichen
Gesetzbuches entsprechend fiir Beamtinnen und Beamte so-
wie fiir Frauen und Ménner, die sich fiir eine solche Tatig-
keit bewerben.

§o6

Arbeitsplatzausschreibung

(1) Die Dienststelle darf einen Arbeitsplatz weder dffent-
lich noch innerhalb der Dienststelle nur fiir Mdnner oder nur
fiir Frauen ausschreiben. Der gesamte Ausschreibungstext
muss so ausgestaltet sein, dass er nicht nur auf Personen ei-
nes Geschlechts zugeschnitten ist. Die Arbeitsplitze sind
einschlieflich der Funktionen mit Vorgesetzten- und Lei-
tungsaufgaben zur Besetzung auch in Teilzeit auszuschrei-
ben, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegen-
stehen.

(2) Sind Frauen in einzelnen Bereichen unterreprisen-
tiert, soll die Besetzung eines freien Arbeitsplatzes ausge-
schrieben werden, um die Zahl von Bewerberinnen zu erho-
hen. Die Ausschreibung soll 6ffentlich erfolgen, wenn die-
ses Ziel mit einer hausinternen oder dienststelleniibergrei-
fenden Ausschreibung nicht erreicht werden kann. § 8
Abs. 2 des Bundesbeamtengesetzes bleibt unberiihrt.

(3) Arbeitsplatzausschreibungen miissen mit den Anfor-
derungen der zu besetzenden Arbeitsplétze iibereinstimmen
und im Hinblick auf mogliche kiinftige Funktionen der Be-
werberinnen und Bewerber auch das vorausgesetzte Anfor-
derungs- und Qualifikationsprofil der Laufbahn oder der
Funktionsbereiche enthalten.

§7

Bewerbungsgespriche

(1) Bei der Besetzung von Arbeitspldtzen in Bereichen,
in denen Frauen unterreprisentiert sind, sind zu Vorstel-
lungsgesprichen oder besonderen Auswahlverfahren min-
destens ebenso viele Frauen wie Ménner einzuladen, die die
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in der Ausschreibung vorgegebene Qualifikation aufweisen,
sofern Bewerbungen von Frauen in ausreichender Zahl vor-
liegen.

(2) In Vorstellungs- oder Auswahlgespriachen sind Fra-
gen nach dem Familienstand, einer bestehenden oder ge-
planten Schwangerschaft sowie der Sicherstellung der Be-
treuung von Kindern, behinderten oder pflegebediirftigen
Angehdrigen neben der Berufstitigkeit unzuléssig.

(3) Auswahlkommissionen sollen zu gleichen Teilen mit
Frauen und Ménnern besetzt sein. Ist dies aus triftigen
Griinden nicht moglich, sind die Griinde aktenkundig zu
machen.

§8
Auswahlentscheidungen bei Einstellung, beruflichem
Aufstieg, Vergabe von Ausbildungsplitzen

Sind Frauen in einzelnen Bereichen unterreprésentiert,
hat die Dienststelle sie bei der Vergabe von Ausbildungs-
plétzen, Einstellung, Anstellung und beruflichem Aufstieg
bei Vorliegen von gleicher Eignung, Befdhigung und fachli-
cher Leistung (Qualifikation) bevorzugt zu beriicksichtigen,
sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende
Griinde tiberwiegen. Dies gilt fiir

1. die Besetzung von Beamten-, Angestellten- und Arbei-
terstellen, auch mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben,
von Stellen fiir die Berufsausbildung sowie fiir Richter-
stellen, soweit nicht fiir die Berufung eine Wahl oder die
Mitwirkung eines Wahlausschusses vorgeschrieben ist,

2. die Beforderung, Hohergruppierung, Hoherreihung und
Ubertragung héher bewerteter Dienstposten und Ar-
beitspldtze auch in Funktionen mit Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben.

Die Ausnahmeregelung in Satz 2 Nr. 1 gilt entsprechend fiir
die Stellen von Mitgliedern des Bundesrechnungshofes, fiir
deren Ernennung gemél § 5 Abs. 2 Satz 2 des Bundesrech-
nungshofgesetzes der Stindige Ausschuss des Groflen Se-
nats des Bundesrechnungshofes zu horen ist.

§9

Qualifikation; Benachteiligungsverbote

(1) Die Feststellung der Qualifikation bestimmt sich aus-
schlieBlich nach den Anforderungen der zu besetzenden Ar-
beitsplétze, insbesondere nach den Ausbildungsvorausset-
zungen und den beruflichen Erfahrungen. Dienstalter, Le-
bensalter und der Zeitpunkt der letzten Beforderung finden
nur insoweit Beriicksichtigung, als ihnen fiir die Eignung,
Leistung und Befihigung der Bewerberinnen und Bewerber
Bedeutung zukommt. Spezifische, durch Betreuungs- und
Pflegeaufgaben erworbene Erfahrungen und Fahigkeiten
sind zu beriicksichtigen, soweit sie fiir die Ausiibung der je-
weiligen Tétigkeit von Bedeutung sind.

(2) Folgende Griinde sind bei der vergleichenden Bewer-
tung nicht zu beriicksichtigen:

1. Unterbrechungen der Erwerbstitigkeit, geringere aktive
Dienst- oder Beschiftigungsjahre, Reduzierungen der
Arbeitszeit oder Verzdgerungen beim Abschluss einzel-
ner Ausbildungsginge auf Grund der Wahrnehmung von
Familienpflichten,

2. die Einkommenssituation des Ehepartners oder der Ehe-
partnerin, des Lebensgefihrten oder der Lebensgefahr-
tin,

3. zeitliche Belastungen durch die Betreuung von Kindern
oder pflegebediirftigen Angehorigen und die Absicht,
von der Mdglichkeit der Arbeitsreduzierung Gebrauch
zu machen.

§10
Fortbildung

(1) Die Dienststelle hat durch geeignete Maflnahmen
die Fortbildung von Frauen zu unterstiitzen. Bei der Ein-
fiihrungs-, Forderungs- und Anpassungsfortbildung sind
Frauen mindestens entsprechend ihrem Anteil an der jewei-
ligen Zielgruppe der Fortbildung zu beriicksichtigen.

(2) Die Dienststelle muss Beschiftigten mit Familien-
pflichten die Teilnahme in geeigneter Weise ermoglichen.
Soweit erforderlich, sind zusétzliche Veranstaltungen anzu-
bieten, die den rdumlichen und zeitlichen Bediirfnissen von
Beschiftigten mit Familienpflichten entsprechen. Moglich-
keiten der Kinderbetreuung sollen im Bedarfsfall angeboten
werden.

(3) Fortbildungskurse, die Frauen den beruflichen Auf-
stieg, insbesondere auch aus den unteren Besoldungs-, Ver-
giitungs- und Lohngruppen sowie den Wiedereinstieg in die
Erwerbstdtigkeit nach einer Unterbrechung der Berufstitig-
keit zur Wahrnehmung von Familienpflichten erleichtern,
sind in ausreichendem Malle anzubieten. Absatz 2 gilt ent-
sprechend.

(4) Beschiftigte der Personalverwaltung und alle Vorge-
setzten sind verpflichtet, sich {iber MaBnahmen zur Gleich-
stellung von Frauen und Minnern sowie zur Vereinbarkeit
von Familie und Erwerbstdtigkeit zu informieren. Sie sollen
entsprechende Fortbildungsveranstaltungen besuchen.

(5) Der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellver-
treterin ist Gelegenheit zur Fortbildung insbesondere in Fra-
gen des offentlichen Dienst-, Personalvertretungs-, Organi-
sations- und Haushaltsrechts zu geben.

(6) Frauen sind verstirkt als Leiterinnen und Referentin-
nen fiir Fortbildungsveranstaltungen einzusetzen.

§1
Gleichstellungsplan

(1) Der Gleichstellungsplan ist ein wesentliches Instru-
ment der Personalplanung, insbesondere der Personalent-
wicklung, und zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern.
Seine Umsetzung ist besondere Verpflichtung der Personal-
verwaltung sowie jeder Funktionstragerin und jedes Funk-
tionstragers mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben.

(2) Der Gleichstellungsplan muss die Situation der weib-
lichen Beschiftigten im Vergleich zur Situation der ménnli-
chen Beschéftigten beschreiben und die bisherige Forde-
rung der Frauen in den einzelnen Bereichen (§ 4 Abs. 3)
auswerten. Insbesondere sind zur Erhéhung des Frauenan-
teils in den einzelnen Bereichen MaBinahmen zur Durchset-
zung notwendiger personeller und organisatorischer Verbes-
serungen im Rahmen konkreter Zielvorgaben und eines
zeitlichen Stufenplans zu entwickeln. In jedem Gleichstel-
lungsplan ist mindestens die Hélfte der zu besetzenden Per-
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sonalstellen eines Bereichs, in dem Frauen unterreprésen-
tiert sind, zur Besetzung durch Frauen vorzusehen. Sind zur
Beseitigung des Ungleichgewichts nicht geniigend Frauen
mit der notwendigen Qualifikation zu gewinnen, konnen
entsprechend weniger Personalstellen zur Besetzung mit
Frauen vorgesehen werden. Dies ist im Gleichstellungsplan
darzulegen. Personenbezogene Daten darf der Gleichstel-
lungsplan nicht enthalten.

(3) Wenn personalwirtschaftliche Maflnahmen vorgese-
hen sind, die Stellen sperren oder zum Wegfall bringen, ist
im Gleichstellungsplan vorzugeben, dass der Frauenanteil
in Bereichen, in denen Frauen unterreprésentiert sind, min-
destens gleich bleibt.

(4) Der Gleichstellungsplan wird von der Dienststelle un-
ter frilhzeitiger Beteiligung der Gleichstellungsbeauftrag-
ten fiir vier Jahre erstellt. Er ist nach zwei Jahren der aktuel-
len Entwicklung anzupassen. Bei dieser Anpassung sind
insbesondere die Griinde sowie ergdnzende MalBnahmen
aufzunehmen, wenn erkennbar ist, dass die Ziele des
Gleichstellungsplans sonst nicht oder nicht innerhalb der
vorgesehenen Zeitraume erreicht werden konnen.

(5) Der Gleichstellungsplan sowie die Aktualisierungen
sind in der Dienststelle zu veroffentlichen. Den Vorgesetz-
ten ist der Gleichstellungsplan gesondert zur Verfiigung zu
stellen.

(6) Wenn die Zielvorgaben des Gleichstellungsplans
nicht umgesetzt worden sind, sind die Griinde im néchsten
Gleichstellungsplan darzulegen sowie zusétzlich der hohe-
ren Dienststelle mitzuteilen.

Abschnitt 3

Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstiitigkeit fiir
Frauen und Manner

§12
Familiengerechte Arbeitszeiten und
Rahmenbedingungen

Die Dienststelle hat Arbeitszeiten und sonstige Rahmen-
bedingungen anzubieten, die Ménnern und Frauen die Ver-
einbarkeit von Familie und Erwerbstétigkeit erleichtern, so-
weit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen.

§13
Teilzeitbeschiftigung, Telearbeit und familienbedingte
Beurlaubung

(1) Antrigen von Beschiftigten mit Familienpflichten
auf Teilzeitbeschéftigung oder Beurlaubung ist auch bei
Stellen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben zu entspre-
chen, soweit nicht zwingende dienstliche Belange entgegen-
stehen. Im Rahmen der dienstlichen Moglichkeiten sind Be-
schiftigten mit Familienpflichten auch Telearbeitsplitze
oder besondere Arbeitszeitmodelle wie zum Beispiel Sab-
batjahr oder Arbeitszeitkonto anzubieten. Die Dienststelle
muss die Ablehnung von Antrigen im Einzelnen schriftlich
begriinden.

(2) Beschiftigte, die einen Antrag auf Teilzeitbeschafti-
gung, andere Arbeitszeitmodelle oder Beurlaubung stellen,

sind insbesondere auf die beamten-, arbeits-, versorgungs-
und rentenrechtlichen Folgen von Teilzeitarbeit und Beur-
laubung sowie auf die Moglichkeit einer Befristung mit
Verldngerung und deren Folgen hinzuweisen. Die Dienst-
stelle hat darauf zu achten, dass die Beschéftigten eine ihrer
ermafigten Arbeitszeit entsprechende Entlastung von ihren
dienstlichen Aufgaben erhalten und dass sich daraus fiir die
anderen Beschéftigten der Dienststelle keine dienstlichen
Mehrbelastungen ergeben.

§14
Wechsel zur Vollzeitbeschiftigung, beruflicher
Wiedereinstieg

(1) Teilzeitbeschiftigte mit Familienpflichten, die eine
Vollzeitbeschéftigung beantragen und Beurlaubte mit Fami-
lienpflichten, die eine vorzeitige Riickkehr aus der Beurlau-
bung beantragen, miissen bei der Besetzung von Arbeits-
platzen unter Beachtung des Leistungsprinzips und der Be-
nachteiligungsverbote vorrangig beriicksichtigt werden.

(2) Die Dienststelle hat durch geeignete Maflnahmen den
aus familidren Griinden beurlaubten Beschéftigten die Ver-
bindung zum Beruf und den beruflichen Wiedereinstieg zu
erleichtern. Dazu gehoéren das Angebot von Urlaubs- und
Krankheitsvertretungen, ihre rechtzeitige Unterrichtung
iiber das Fortbildungsprogramm und das Angebot zur Teil-
nahme an der Fortbildung wihrend oder nach der Beurlau-
bung. Die Teilnahme an einer Fortbildungsveranstaltung
wihrend der Beurlaubung begriindet einen Anspruch auf
bezahlte Dienst- oder Arbeitsbefreiung nach Ende der Beur-
laubung. Die Dauer der bezahlten Dienst- oder Arbeitsbe-
freiung richtet sich nach der Dauer der Fortbildung.

(3) Mit den Beschiéftigten sind rechtzeitig vor Ablauf ei-
ner Beurlaubung Beratungsgespriche zu fiihren, in denen
sie iiber die Mdglichkeiten ihrer Beschéftigung nach der
Beurlaubung informiert werden.

§ 15
Benachteiligungsverbot bei Teilzeitbeschiftigung,
Telearbeit und familienbedingter Beurlaubung

(1) Teilzeitbeschéftigung darf das berufliche Fortkom-
men nicht beeintrichtigen. Eine unterschiedliche Behand-
lung von Teilzeitbeschiftigten gegeniiber Vollzeitbeschéf-
tigten ist nur zuldssig, wenn zwingende sachliche Griinde
sie rechtfertigen. Teilzeitbeschéftigung darf sich nicht nach-
teilig auf die dienstliche Beurteilung auswirken.

(2) Absatz 1 gilt entsprechend fiir Beschiftigte an Tele-
arbeitspldtzen und fiir Beurlaubte mit Familienpflichten;
eine regelméifBige Gleichbehandlung von Zeiten der Beur-
laubung, der Teilzeit- und der Vollzeitbeschéftigung ist da-
mit nicht verbunden.

(3) Eine Verzogerung im beruflichen Werdegang, die sich
aus der familienbedingten Beurlaubung ergibt, ist bei einer
Beforderung angemessen zu beriicksichtigen, soweit das
nicht schon durch eine vorzeitige Anstellung geschehen ist.

(4) Die Beurlaubung darf sich nicht nachteilig auf eine
Beforderungsreihenfolge und die Maoglichkeiten einer
Héhergruppierung oder Hoherreihung auswirken.
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Abschnitt 4

Gleichstellungsbeauftragte

§16
Wabhl der Gleichstellungsbeauftragten und
der Stellvertreterin

(1) In jeder Dienststelle mit regelméfig mindestens
100 Beschiftigten ist aus dem Kreis der weiblichen Be-
schiftigten eine Gleichstellungsbeauftragte nach geheimer
Wahl durch die weiblichen Beschéftigten von der Dienst-
stelle zu bestellen. In Verwaltungen mit mehreren kleineren
Dienststellen, die insgesamt regelmafBig mindestens 100 Be-
schiftigte haben, ist eine Gleichstellungsbeauftragte bei der
oberen Behorde zu bestellen. Verwaltungen mit einem gro-
Ben Geschéftsbereich konnen von Satz 1 abweichen, sofern
sichergestellt ist, dass die weiblichen Beschiftigten aller
Dienststellen angemessen durch eine Gleichstellungsbeauf-
tragte vertreten werden.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte wird fiir grundsétzlich
vier Jahre mit der Moglichkeit der Wiederwahl bestellt. Die
Bundesregierung regelt das Verfahren fiir die Durchfiihrung
der Wahl durch Rechtsverordnung. Findet sich keine Kandi-
datin oder ist nach der Wahl keine Kandidatin gewdhlt, ist die
Gleichstellungsbeauftragte aus dem Kreis der weiblichen
Beschiftigten von Amts wegen zu bestellen; hierzu bedarf es
der Zustimmung der zu bestellenden Beschéftigten.

(3) Fiir kleinere Dienststellen ohne eigene Gleichstel-
lungsbeauftragte ist die Gleichstellungsbeauftragte der
néchst hoheren Dienststelle zustindig. Zusétzlich ist als An-
sprechpartnerin fiir die Beschiftigten und fiir die zustindige
Gleichstellungsbeauftragte eine Vertrauensfrau zu bestellen.
Die Aufgaben der Vertrauensfrau beschrinken sich auf die
Vermittlung von Informationen zwischen den Beschiftigten
und der zustidndigen Gleichstellungsbeauftragten. Macht die
Dienststelle von der Moglichkeit in Absatz 1 Satz 3 Ge-
brauch, kann die Gleichstellungsbeauftragte der Vertrauens-
frau mit ihrem Einverstdndnis auch Aufgaben zur eigenstéin-
digen Erledigung bei der 6rtlichen Dienststelle {ibertragen.

(4) Fiir jede Gleichstellungsbeauftragte ist eine Stellver-
treterin gemaB den Absétzen 1 und 2 zu bestellen. Die Bun-
desregierung regelt das Verfahren fiir die Durchfiihrung der
Wahl durch Rechtsverordnung. Findet sich fiir die Wahl der
Stellvertreterin keine Kandidatin oder ist nach der Wahl
keine Kandidatin gewéhlt, ist die Stellvertreterin auf Vor-
schlag der Gleichstellungsbeauftragten aus dem Kreis der
weiblichen Beschiftigten zu bestellen; hierzu bedarf es der
Zustimmung der zu bestellenden Beschiftigten.

(5) Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertrete-
rin diirfen keiner Personalvertretung angehdren und nur in
ithrer Eigenschaft als Gleichstellungsbeauftragte mit Perso-
nalangelegenheiten befasst sein.

§17
Koordination, Stufenbeteiligung

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte der obersten Bundes-
behorde ist fiir den Informations- und Erfahrungsaustausch
der Gleichstellungsbeauftragten und der Vertrauensfrauen
in ihrem Geschéftsbereich verantwortlich.

(2) Soweit in hoheren Dienststellen Entscheidungen fiir
nachgeordnete Dienststellen getroffen werden, hat jede be-
teiligte Dienststelle die bei ihr bestellte Gleichstellungsbe-
auftragte gemilB §§ 19 und 20 an dem bei ihr anhéngigen
Teilverfahren zu beteiligen. Das schriftliche Votum der
Gleichstellungsbeauftragten der nachgeordneten Dienst-
stelle ist zusammen mit den weiteren Unterlagen der hohe-
ren Dienststelle und der dortigen Gleichstellungsbeauftrag-
ten vorzulegen.

§18
Rechtsstellung

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte gehort der Verwal-
tung an und iibt ihr Amt ohne Minderung ihrer bisherigen
Beziige oder ihres bisherigen Arbeitsentgelts aus. Sie wird
unmittelbar der Dienststellenleitung zugeordnet. Bei obers-
ten Bundesbehorden ist auch ihre Zuordnung zur Leitung
der Zentralabteilung moglich. Entsprechendes gilt im Be-
reich der 6ffentlichen Unternehmen. Die Gleichstellungsbe-
auftragte ist in der Ausiibung ihrer Tétigkeit weisungsfrei.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte wird von anderweiti-
gen dienstlichen Tatigkeiten soweit entlastet, wie es nach
Art und GroBe der Dienststelle zur ordnungsgeméifBen
Durchfiihrung ihrer Aufgaben erforderlich ist. Die Entlas-
tung soll mindestens die Hélfte der regelmdBigen Arbeits-
zeit betragen, in Dienststellen mit mehr als 600 Beschaftig-
ten die volle regelmiflige Arbeitszeit. Ist die Gleichstel-
lungsbeauftragte fiir mehr als eine Dienststelle zusténdig, ist
die Gesamtzahl der Beschiftigten aller Dienststellen mafB-
geblich.

(3) Der Gleichstellungsbeauftragten ist die notwendige
personelle, rdumliche und sachliche Ausstattung zur Verfii-
gung zu stellen. Bei einer Beschiftigtenzahl von tiber 1000
ist zu priifen, ob der Gleichstellungsbeauftragten zusitzli-
che Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter zuzuordnen sind.

(4) Die vollstindig freigestellte Gleichstellungsbeauf-
tragte erhélt einen monatlichen Verfiigungsfonds; die teil-
weise entlastete Gleichstellungsbeauftragte erhélt einen
Fonds, der dem Anteil ihrer Entlastung entspricht. Die Ver-
ordnung iiber die Hohe der Aufwandsentschidigung fiir
vom Dienst freigestellte Personalvertretungsmitglieder gilt
entsprechend.

(5) Die Gleichstellungsbeauftragte darf bei der Erfiillung
ihrer Pflichten nicht behindert und wegen ihrer Tétigkeit in
ihrer beruflichen Entwicklung nicht benachteiligt oder be-
giinstigt werden. Die fiktive Nachzeichnung ihres beruf-
lichen Werdegangs ist im Hinblick auf die Einbezichung
in Personalauswahlentscheidungen zu gewdhrleisten. Vor
Kiindigung, Versetzung und Abordnung ist die Gleichstel-
lungsbeauftragte wie ein Mitglied der Personalvertretung
geschiitzt.

(6) Die Dienststelle hat der Gleichstellungsbeauftragten
auf deren Antrag hin eine Aufgabenbeschreibung als Nach-
weis liber ihre Tétigkeit zu erteilen.

(7) Die Stellvertreterin hat im Vertretungsfall dieselben
Rechte und Pflichten wie die Gleichstellungsbeauftragte. Im
Einvernehmen mit der Stellvertreterin kann die Gleichstel-
lungsbeauftragte dieser Aufgaben zur eigenstiandigen Erledi-
gung iibertragen. Insoweit wird die Stellvertreterin anstelle
der Gleichstellungsbeauftragten entsprechend entlastet.
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(8) Die Gleichstellungsbeauftragte, ihre Vertreterin sowie
ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind hinsichtlich per-
sonlicher Verhiltnisse von Beschiéftigten und anderer ver-
traulicher Angelegenheiten in der Dienststelle {iber die Zeit
ihrer Bestellung hinaus zum Stillschweigen verpflichtet. Die
Verschwiegenheitspflicht gilt auch flir Vertrauensfrauen.

§19
Aufgaben

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte hat die Aufgabe, den
Vollzug dieses Gesetzes sowie des Beschiftigtenschutzge-
setzes in der Dienststelle zu fordern und zu {iberwachen. Sie
wirkt bei allen personellen, organisatorischen und sozialen
MaBnahmen ihrer Dienststelle mit, die die Gleichstellung
von Frauen und Minnern, die Vereinbarkeit von Familie
und Erwerbstitigkeit sowie den Schutz vor sexueller Belds-
tigung am Arbeitsplatz betreffen. Sie ist frithzeitig zu betei-
ligen, insbesondere bei

1. Personalangelegenheiten an der Vorbereitung und Ent-
scheidung iiber die Vergabe von Ausbildungsplitzen,
Einstellung, Anstellung, Abordnung und Umsetzung mit
einer Dauer von iiber drei Monaten, Versetzung, Fortbil-
dung, beruflichen Aufstieg und vorzeitige Beendigung
der Beschiftigung,

2. organisatorischen und sozialen Angelegenheiten,

3. der Abfassung von Beurteilungsrichtlinien und bei Be-
sprechungen, die die einheitliche Anwendung in der
Dienststelle sicherstellen sollen,

4. MaBnahmen zum Schutz vor sexueller Beldstigung.

Zu den Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten gehort
auch die Beratung und Unterstiitzung in Einzelféllen bei be-
ruflicher Forderung, Beseitigung von Benachteiligung und
Fragen der Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit.

(2) Die Dienststelle hat die Gleichstellungsbeauftragte in
Verfahren zur Besetzung von Gremien bei der Berufung,
beim Vorschlagsverfahren bei der Berufung oder bei der
Entsendung nach Mafigabe des Bundesgremienbesetzungs-
gesetzes zu beteiligen, sofern kein Referat zur Gleichstel-
lung von Frauen und Ménnern eingerichtet ist.

(3) Die Gleichstellungsbeauftragte ist verpflichtet, die
Fortbildungsangebote der Dienststelle nach § 10 Abs. 5
wahrzunehmen.

§20
Information und Mitwirkung

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte ist zur Durchfithrung
ihrer Aufgaben unverziiglich und umfassend zu unterrich-
ten. Thr sind die hierfiir erforderlichen Unterlagen ein-
schlieBlich der Bewerbungsunterlagen und vergleichenden
Ubersichten friihestmdglich vorzulegen und die erbetenen
Auskiinfte zu erteilen. Ihr soll Gelegenheit zur aktiven Teil-
nahme an allen Entscheidungsprozessen zu personellen,
organisatorischen und sozialen Angelegenheiten gegeben
werden. Sie hat im Rahmen ihrer gesetzlichen Aufgaben
Einsichtsrecht in die entscheidungsrelevanten Teile von Per-
sonalakten.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte hat unmittelbares Vor-
tragsrecht und unmittelbare Vortragspflicht bei der Dienst-

stellenleitung und wird von dieser bei der Durchfiihrung ih-
rer Aufgaben unterstiitzt. In allen Fragen, die ihrer Mitwir-
kung unterliegen, hat die Gleichstellungsbeauftragte ein Ini-
tiativrecht. Die Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten
erfolgt regelméBig durch schriftliches Votum, das zu den
Akten zu nehmen ist. Folgt die Dienststelle dem Votum der
Gleichstellungsbeauftragten nicht, so hat sie dieser die
Griinde hierfiir auf Verlangen schriftlich mitzuteilen. Die
Gleichstellungsbeauftragte kann Sprechstunden fiir die Be-
schiftigten durchfithren sowie jahrlich mindestens eine Ver-
sammlung der weiblichen Beschiftigten nach Anzeige ge-
geniiber der Dienststellenleitung einberufen. Sie kann an
Personalversammlungen in Dienststellen teilnehmen, fiir
die sie als Gleichstellungsbeauftragte zustéindig ist, und hat
dort ein Rederecht, auch wenn sie nicht Angehoérige dieser
Dienststelle ist.

(3) Zur Klarung von Fragen grundsitzlicher Bedeutung,
insbesondere zur Auslegung dieses Gesetzes, kann sich die
Gleichstellungsbeauftragte auf dem Dienstweg an das fiir
Gleichstellungsfragen zustindige Bundesministerium wen-
den. Soweit dabei die Ubermittlung personenbezogener Da-
ten von Beschiftigten erforderlich ist, bedarf dies der Ein-
willigung der Betroffenen.

§21
Einspruchsrecht

(1) Bei VerstdBen der Dienststelle gegen den Gleichstel-
lungsplan, weitere Vorschriften dieses Gesetzes oder andere
Vorschriften tiber die Gleichstellung von Frauen und Mén-
nern hat die Gleichstellungsbeauftragte gegeniiber der
Dienststellenleitung ein Einspruchsrecht. Der Einspruch ist
innerhalb einer Woche schriftlich bei der Dienststellenlei-
tung einzulegen. Er hat aufschiebende Wirkung. § 80 Abs. 2
Nr. 4 und Abs. 3 der Verwaltungsgerichtsordnung gilt ent-
sprechend.

(2) Die Dienststellenleitung soll iiber den Einspruch in-
nerhalb einer Frist von einem Monat nach Zugang des Ein-
spruchs entscheiden. Hélt die Dienststellenleitung den Ein-
spruch fiir begriindet, sind die Mafinahmen und ihre Folgen
zu berichtigen sowie die Ergebnisse des Einspruchs bei wei-
teren vergleichbaren Fillen zu beriicksichtigen.

(3) Halt die Dienststellenleitung den Einspruch fiir unbe-
griindet, legt sie diesen der nidchst hoheren Dienststellenlei-
tung, bei selbstdndigen bundesunmittelbaren Korperschaf-
ten, Anstalten und Stiftungen deren Vorstand unverziiglich
vor. Absatz 2 gilt entsprechend.

§22
Gerichtliches Verfahren; auflergerichtliche Einigung

(1) Bleibt der Einspruch erfolglos, kann die Gleichstel-
lungsbeauftragte beim Verwaltungsgericht Antrag auf ge-
richtliche Entscheidung stellen. Der Antrag ist nur zuldssig,
wenn ein nochmaliger Versuch, auBlergerichtlich zu einer
einvernehmlichen Losung zu gelangen, gescheitert ist. Er ist
innerhalb eines Monats nach schriftlicher Feststellung des
Scheiterns des auBergerichtlichen Einigungsversuchs zu
stellen. Die schriftliche Feststellung kann durch die Gleich-
stellungsbeauftragte oder die Dienststelle getroffen werden.
Der Antrag hat keine aufschiebende Wirkung.
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(2) Der Antrag auf gerichtliche Entscheidung kann auch
gestellt werden, wenn iiber den Einspruch ohne zureichen-
den Grund nicht in angemessener Frist sachlich entschieden
worden ist. Er kann nicht vor Ablauf von drei Monaten seit
der Einlegung des Einspruchs gestellt werden.

(3) Der Antrag auf gerichtliche Entscheidung kann nur
darauf gestiitzt werden,

1. dass die Dienststelle Rechte der Gleichstellungsbeauf-
tragten verletzt hat;

2. dass die Dienststelle einen den Vorschriften dieses Ge-
setzes nicht entsprechenden Gleichstellungsplan aufge-
stellt hat.

(4) Das Verwaltungsgericht entscheidet durch Beschluss.
Die Vorschriften des Arbeitsgerichtsgesetzes iiber das Be-
schlussverfahren gelten entsprechend mit der Maligabe,
dass die Nichtzulassung einer Rechtsbeschwerde ergénzend
in Fillen grundsitzlicher Bedeutung selbstindig durch Be-
schwerde angefochten werden kann.

(5) Die Dienststelle trigt die der Gleichstellungsbeauf-
tragten entstehenden Kosten.

§23
Sonderregelungen fiir den Bundesnachrichtendienst

Fiir den Bundesnachrichtendienst gilt dieses Gesetz mit
folgenden Abweichungen:

1. Der Bundesnachrichtendienst gilt als einheitliche Dienst-
stelle.

2. § 6 Abs. 2 Satz 2 ist nicht anzuwenden.

3. Die Beschiftigten des Bundesnachrichtendienstes sind
berechtigt, den Gleichstellungsplan bei den von der Per-
sonalverwaltung bezeichneten Stellen einzusehen. § 11
Abs. 5 ist nicht anzuwenden.

4. Beim Informations- und Erfahrungsaustausch der
Gleichstellungsbeauftragten gemall § 17 Abs. 1 sind die
fiir den Bundesnachrichtendienst geltenden Sicherheits-
bestimmungen zu beachten. § 17 Abs. 2 ist nicht anzu-
wenden. Soweit im Bundeskanzleramt Entscheidungen
fiir den Bundesnachrichtendienst getroffen werden, ist
ein schriftliches Votum der Gleichstellungsbeauftragten
des Bundesnachrichtendienstes, das diese gemil den
§§ 19 und 20 abgegeben hat, dem Bundeskanzleramt
vorzulegen.

5. Soweit im Falle des § 20 Abs. 3 eine Angelegenheit be-
handelt werden soll, die als Verschlusssache eingestuft
ist, bedarf die Gleichstellungsbeauftragte des Einverneh-
mens der Dienststelle.

6. Fiir gerichtliche Entscheidungen nach § 22 ist im ersten
und letzten Rechtszug das Bundesverwaltungsgericht
zustandig.

7. Bei Vorliegen besonderer Sicherheitsvorfille oder einer
besonderen Einsatzsituation, von der der Bundesnach-
richtendienst ganz oder teilweise betroffen ist, ruhen die
Rechte und Pflichten der Gleichstellungsbeauftragten.
Beginn und Ende des Ruhens werden jeweils von der
Leitung des Bundesnachrichtendienstes im Einverneh-
men mit dem Chef oder der Chefin des Bundeskanzler-
amtes festgestellt.

Abschnitt 5
Statistische Angaben, Bericht

§24
Statistische Angaben

(1) Die Dienststelle erfasst in den einzelnen Bereichen
jéhrlich statistisch die Zahl der Frauen und Ménner

1. unter den Beschéftigten, gegliedert nach Voll- und Teil-
zeittatigkeit sowie familienbedingter Beurlaubung,

2. bei Bewerbung, Einstellung, beruflichem Aufstieg und
Fortbildung,

3. sowie deren Noten bei den dienstlichen Beurteilungen
im Berichtsjahr, gegliedert nach Voll- und Teilzeittitig-
keit.

Die statistischen Angaben sind jahrlich der obersten Bun-
desbehdrde mitzuteilen.

(2) Die Bundesregierung regelt durch Rechtsverordnung
die einzelnen Vorgaben fiir die Erfassung und Mitteilung
der statistischen Angaben unter Berlicksichtigung der Per-
sonalstandsstatistik nach dem Finanz- und Personalstatistik-
gesetz. Die Rechtsverordnung beschriankt den Kreis der mit-
teilungspflichtigen Dienststellen auf das Notwendige.

§25
Bericht

Die Bundesregierung legt dem Deutschen Bundestag alle
vier Jahre einen Erfahrungsbericht iiber die Situation der
Frauen im Vergleich zu der der Ménner in den in § 3 ge-
nannten Verwaltungen sowie den Gerichten des Bundes und
iiber die Anwendung dieses Gesetzes vor. Die Bundesminis-
terien haben dazu die erforderlichen Angaben zu machen.
Der Bericht hat vorbildhafte Gleichstellungsmafinahmen
einzelner Dienststellen und institutioneller Leistungsemp-
fanger besonders hervorzuheben. Er darf keine personenbe-
zogenen Daten enthalten.

Abschnitt 6

Schlussbestimmungen

} §26
Ubergangsbestimmung

Vor Inkrafttreten dieses Gesetzes bestellte Frauenbeauf-
tragte bleiben bis zum Ende des Zeitraumes, fiir den sie be-
stellt wurden, als Gleichstellungsbeauftragte im Amt. So-
weit sie zugleich Mitglied in einer Personalvertretung sind,
findet § 16 Abs. 5 bis zum Ablauf ihrer Amtszeit als Mit-
glied dieser Personalvertretung keine Anwendung.

Artikel 2
Anderung des Bundesbeamtengesetzes

Das Bundesbeamtengesetz in der Fassung der Bekannt-
machung vom 31. Mérz 1999 (BGBI. I S. 675) wird wie
folgt gedndert:
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1. § 8 wird wie folgt gedndert:
a) Dem Absatz 1 wird folgender Satz angefiigt:

»Dem stehen gesetzliche Mallnahmen zur Férderung
von Beamtinnen zur Durchsetzung der tatsédchlichen
Gleichstellung im Erwerbsleben, insbesondere Quo-
tenregelungen mit Einzelfallpriifung, nicht entge-

113

gen.
b) Absatz 3 wird wie folgt geéndert:
aa) Satz 2 wird wie folgt gefasst:

,Der gesamte Ausschreibungstext muss so aus-
gestaltet sein, dass er nicht nur auf Personen ei-
nes Geschlechts zugeschnitten ist.*

bb

~

Folgender Satz wird angefiigt:

,,Die Dienstposten sind einschlieBlich der Funk-
tionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben
zur Besetzung auch in Teilzeit auszuschreiben,
soweit zwingende dienstliche Belange nicht ent-
gegenstehen.*

2. § 72a wird wie folgt geéndert:
a) Absatz 4 wird wie folgt gedndert:

aa) In Satz 1 werden nach den Wortern ,,auf Antrag*
die Worter ,,auch bei Stellen mit Vorgesetzten-
und Leitungsaufgaben eingefiigt.

bb) Nach Satz 1 wird folgender neuer Satz 2 einge-
fligt:

,Die Dienststelle muss die Ablehnung von An-
tragen im Einzelnen begriinden.*

cc) Folgender Satz wird angefiigt:

,,leilzeitbeschéftigte Beamtinnen und Beamte
mit Familienpflichten, die eine Vollzeitbeschafti-
gung beantragen und Beurlaubte mit Familien-
pflichten, die eine vorzeitige Riickkehr aus der
Beurlaubung beantragen, miissen bei der Beset-
zung von Vollzeitstellen unter Beachtung des
Leistungsprinzips und der Regelungen des Bun-

desgleichstellungsgesetzes vorrangig beriick-

sichtigt werden.*
b) Folgender Absatz 8 wird angefiigt:

,,(8) Die Dienststelle hat durch geeignete Mafinah-
men den aus familidren Griinden Beurlaubten die
Verbindung zum Beruf und den beruflichen Wieder-
einstieg zu erleichtern. Dazu gehdren das Angebot
von Urlaubs- und Krankheitsvertretungen, ihre recht-
zeitige Unterrichtung tiber das Fortbildungspro-
gramm und das Angebot der Teilnahme an der Fort-
bildung wiahrend oder nach der Beurlaubung. Die
Teilnahme an einer Fortbildungsveranstaltung wéh-
rend der Beurlaubung begriindet einen Anspruch auf
bezahlte Dienstbefreiung nach Ende der Beurlau-
bung. Die Dauer der bezahlten Dienstbefreiung rich-
tet sich nach der Dauer der Fortbildung. Mit den Be-
urlaubten sind rechtzeitig vor Ablauf einer Beurlau-
bung Beratungsgespriache zu fithren, in denen sie
iiber die Méoglichkeiten ihrer Beschéftigung nach der
Beurlaubung informiert werden.*

3. In § 72c¢ werden nach dem Wort ,,Regelungen® die Wor-
ter ,,sowie auf die Moglichkeit einer Befristung mit Ver-
langerung und deren Folgen* eingefligt.

4. Dem § 90 Abs. 3 wird folgender Satz angefiigt:

»Zugang zu entscheidungsrelevanten Teilen der Perso-
nalakte haben auch Gleichstellungsbeauftragte, soweit
dies zur Wahrnehmung ihrer Aufgaben erforderlich ist.

Artikel 3
Inkrafttreten; Aullerkrafttreten

Dieses Gesetz tritt am ... in Kraft. Das Gesetz zur Forde-
rung von Frauen und der Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf in der Bundesverwaltung und den Gerichten des Bundes
(Frauenfordergesetz — FFG), zuletzt gedndert durch Arti-
kel 12 Abs. 2 des Gesetzes vom 24. Februar 1997 (BGBI. I
S. 322) tritt am ... aufler Kraft.
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Begrundung

A . Allgemeine Begriindung

I. Ziele des Gesetzentwurfs

1. Ausgangslage

Uber 50 Jahre nach der Festschreibung der Gleichberechti-
gung von Frauen und Minnemn im Grundgesetz (Artikel 3
Abs. 2) und sechs Jahre nach der Schaffung des ausdriick-
lichen grundgesetzlichen Aufirages, dieses wverbindliche
Staatsziel auch tatsichlich durchzusetzen (Artikel 3 Abs. 2
Satz 2), ist es noch immer nicht gelungen, Verhiltnisse zu
schaffen, in denen Frauen und Manner in gleicher Weise an
allen gesellschaftlichen Lebensbereichen teilhaben. Dies
gilt auch immer noch fir den Bereich des &ffentlichen
Dienstes des Bundes. Das 1994 in Kraft getretene Zweite
Gleichberechtigungsgesetz hat die mit ihm verbundenen Er-
wartungen nicht erfiillt. Formale Gleichberechtigung und
faktische Gleichstellung klaffen auch heute noch weit aus-
einander:

Mittlerweile betrigt der Frauenanteil an den Abiturientin-
nen und Abiturienten 54 Prozent, und 52 Prozent der Stu-
dienanfingerinnen und -anfinger sind weiblich.

Gleichwohl betrug der Frauenanteil im hdheren Dienst nach
dem Vierten Bericht der Bundesregierung iiber die Forde-
rung der Frauen im Bundesdienst (Berichtszeitraum 1995
bis 1998) 1998 lediglich 20,7 Prozent (oberste Bundesbe-
hiorden) im Vergleich zu 17,5 Prozent 1994. In den Lei-
tungsfunktionen sind Frauen noch immer selten anzutreffen:
Bei den Referatsleitungen lag der Frauenanteil 1998 bei
10,6 Prozent gegeniiber 8,7 Prozent 1994. Bei den Unterab-
teilungsleitungen betrug der Frauenanteil 1998 8.2 Prozent
{1994: 3,6 Prozent) und bei den Abteilungsleitungen ledig-
lich 2,1 Prozent gegeniiber 4,1 Prozent 1994. In diesen Fiih-
rungspositionen kommt Teilzeit meist nur im Bereich der
Referatsleitungen vor und wird diberwiegend von Frauen
wahrgenommen (1998: 85,7 Prozent). Teilzeitregelungen
zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatig-
keit nehmen Ménner leider noch immer viel zu selten in An-
spruch. Entsprechendes gilt fiir die Inanspruchnahme von
Elternzeit.

Der vorliegende Gesetzentwurf stellt nicht auf die for-
mal-juristische Gleichberechtigung von Frauen und Main-
nern in der Bundesverwaltung ab. Vielmehr verfolgt der Ge-
setzentwurf das Ziel, die Gleichberechtigung der Frauen im
Bereich des Bundes auch tatséchlich durchzusetzen.

Die Vorlage des Entwurfs eines Gesetzes zur Durchsetzung
der Gleichstellung von Frauen und Mannern entspricht dem
Verfassungsaufirag unseres Grundgesetzes (Artikel 3 Abs. 2
Satz 2 GG), den Vorgaben des EG-Vertrages (Artikel 2, Ar-
tikel 3 Abs. 2, Artikel 141 Abs. 4 des EG-Vertrages) sowie
vilkerrechtlichen Verpflichtungen (Artikel 11 des Uberein-
kommens zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung
der Frau— CEDAW).

2. Durchsetzung der Gleichstellung von Frauen und
Miinnern in der Bundesverwaltung und in den
Gerichten des Bundes

Die derzeit unzureichenden und zu unverbindlichen Rege-
lungen fiir den 6ffentlichen Dienst des Bundes werden kon-
kreter und verbindlicher gestaltet, weil die Vorschriften bis-
her nicht die erhofften Wirkungen gezeigt haben. Gesetzes-
liicken im Geltungsbereich werden durch die Einbeziehung
der Bundesverwaltung in Privatrechtsform geschlossen. Bei
Empfingern freiwilliger staatlicher Leistungen soll vertrag-
lich auf die Anwendung der Grundziige dieses Gesetzes
hingewirkt werden. In einer groBen Anzahl der Fille erfolgt
eine institutionelle Férderung nicht durch den Bund allein,
sondern gemeinsam mit einzelnen oder allen Bundeslin-
dermn. Der Bund wird daher die Abstimmung mit den Lin-
dern mit dem Ziel einleiten, auch bei gemeinsamer Farde-
rung die Anwendung der Grundziige des Bundesgleichstel-
lungsgesetzes zu gewidhrleisten.

Wegen des Umfangs der inhaltlichen und formalen Ande-
rungen und Umstellungen wird das bisherige Frauenforder-
gesetz (FFG) aufgehoben und durch ein Gesetz zur Gleich-
stellung von Frauen und Minnem im Bundesdienst und in
den Gerichten des Bundes — Bundesgleichstellungsgesetz —
BGleiG — ersetzt. Die zuvor verwendeten Begriffe , Frauen-
forderung®, | Frauenférderplan® und . Frauenbeaufiragte®
vermittelten die unzutreffende Vorstellung, dass Frauen auf-
grund mangelnder Qualifikation oder sonstiger Defizite ge-
fordert werden miissen. Diese Begriffe werden deshalb
durch die Begriffe ,.Gleichstellung®, . .Gleichstellungsplan®
und ,.Gleichstellungsheauftragte™ ersetzt.

Insgesamt wird der Gleichstellung fiir die Beschiftigten des
offentlichen Dienstes des Bundes mehr Nachdruck verlie-
hen sowie Rechts- und Anwendungssicherheit gegeben.

II. Wesentlicher Inhalt des Gesetzes

1. Das Geseiz umfasst folgende Bereiche:

Artikel 1: Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und
Minnern in der Bundesverwaltung und in
den Gerichten des Bundes {Bundesgleich-
stellungsgesetz — BGleiG)

Artikel 2: Anderung des Bundesbeamtengesetzes

Artikel 3: Inkrafttreten

Die notwendigen Verbesserungen des neuen Bundesgleich-
stellungsgesetzes betreffen insbesondere die

® SchlieBung von Gesetzesliicken durch Ausdehnung des
Geltungsbereichs auf die Bundesverwaltung in Privat-
rechtsform, die vertragliche Verpflichtung der institutio-
nellen Leistungsempfinger des Bundes zur Anwendung
der Grundziige des Gesetzes sowie die Sicherstellung ei-
ner entsprechenden Anwendung des BGleiG ber Privati-
slerungen

® bevorzugte Beriicksichtizung von Frauen bei gleicher
Eignung, Leistung und Befahigung bei Ausbildung, Ein-
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stellung, Anstellung und Beférderung im Falle ihrer Un-
terreprisentanz in dem jeweiligen Bereich unter Einzel-
fallberiicksichtigung (sog. einzelfallbezogene Quote)

& Regelungen zum Zugang zu Bewerbungsgesprachen,
zum zuldssigen Inhalt von Bewerbungsgesprichen, zu
Qualifikationsbestimmungen sowie zu unzulissigen
{mittelbar diskriminierenden) Kriterien

e Stirkung und Konkretisierung der Rechte der Gleich-
stellungsbeauftragten, insbesondere beziiglich ihrer Ent-
lastung, bei der Beschreibung ihres Aufgabenbereichs,
durch ihr Einspruchsrecht und die ausdriickliche Eraff-
nung des Rechtswegs sowie ihre Einbeziehung in Gre-
mienbesetzungsverfahren und MalBnahmen zum Schutz
vor sexueller Beldstipung am Arbeitsplatz

& Verbesserung der Regelungen zur Vereinbarkeit von Fa-
milie und Erwerbstitigkeit durch den Wegfall von Ein-
schrinkungen bei der Inanspruchnahme familiengerech-
ter Arbeitszeiten, dadurch gleichzeitig Abbau von Hin-
demissen fiir Manner, Familienarbeit zu iibemehmen

e Konkretisierungen der Vorgaben fiir Gleichstellungs-
pline einschliefilich des Erhalts des Frauenanteils bei
Stellenabbau sowie Verlangerung der Geltungsdauer der
Gleichstellungsplane

& Festlegung der Forderung der Gleichstellung als aus-
driickliche Aufgabe fiir alle Beschiftigten insbesondere
in Leitungsfunktionen und als in allen Aufgabenberei-
chen einschlieBlich der Zusammenarbeit von Dienststel-
len zu beachtende Vorgabe

& Sprachliche Gleichstellung in Rechts- und Verwaltungs-
vorschriften des Bundes sowie im dienstlichen Schrift-
verkehr.

Im Bundesbeamtengesetz erfolgen die notwendigen Folge-
inderungen. Insbesondere wird ausdricklich gesetzlich
klargestellt, dass besondere beginstigende Mafnahmen zur
Verbessenung der Situation der Beamtinnen nicht gegen den
Grundsatz der Gleichbehandlung verstofien.

2. Einklang der Neuregelungen mit Verfassungs- und
Gemeinschaftsrecht

Die aufgezeigten neuen Instrumente der Gleichstellung, ins-
besondere die Quotenregelung, stehen als kompensatorische
MalBnahmen zum Ausgleich faktischer Nachteile — auch im
Hinblick auf mégliche Benachteilipungen mannlicher Mit-
bewerber — im Einklang mit dem Grundgesetz wie auch mit
der Europiischen Gleichbehandlungsrichtlinie in ihrem An-
wendungsbereich (Richtlinie 76/207/EWG des Rates vom
9. Februar 1976 zur Verwirklichung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung von Minnern und Frauen hinsichtlich
des Zugangs zur Beschiftipung, zur Berufsausbildung und
zum beruflichen Aufstieg).

Mach der Rechtsprechung des Bundesverfassungsgerichts
enthilt Artikel 3 Abs. 2 GG neben einem Individualrecht
auf Abwehr von Diskriminierungen zugleich einen objekti-
ven Wertmalistab (BVerfGE 17, 1 (27)), mit dessen Hilfe fiir
die Zukunft die Gleichberechtigung der Geschlechter
durchgesetzt werden soll (BVerfGE 15, 337 (345); 48, 327
(340)).

Artikel 3 Abs. 2 GG enthilt demnach ein Gebot der Gleich-
berechtigung und ..... verldre seine Funktion, fiur die Zu-
kunft die Gleichberechtigung der Geschlechter durchzuset-
zen, wenn es inhaltlich darauf reduziert wiirde, die vor-
gefundene gesellschaftliche Wirklichkeit hinzunehmen®
(BVerfGE 57, 335 (345)). In seinem Urteil vom 28. Januar
1992 zum Nachtarbeitsverbot (BVerfGE 85, 191 (207)) geht
das Bundesverfassungsgericht ausdriicklich davon aus, dass
Ungleichbehandlungen von Frauen und Minnemn durch das
Gleichberechtigungsgebot des Artikels 3 Abs. 2 GG gerecht-
fertigt sein kdnnen. Es bestitigt, dass Artikel 3 Abs. 2 GG
auf die Angleichung der Lebensverhiltnisse zielt, besonders
auf gleiche Erwerbschancen von Frauen und Minnern, und
dass iberkommene Rollenverteilungen durch staathche
Malnahmen nicht verfestigt werden dirfen. 1994 wurde
Artikel 3 Abs. 2 GG durch den Verfassungsgeber schliefi-
lich ausdriicklich dahin gehend erginzt, dass der Staat die
tatsichliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von
Frauen und Minnern zu fordern und auf die Beseitigung be-
stehender Nachteile hinzuwirken hat.

Die Vereinbarkeit von leistungsabhingigen Quotierungs-
regelungen zugunsten von Frauen mit dem Grundgesetz
hat als erstes Bundesgericht das Bundesarbeitsgericht im
Vorlagebeschluss an den Europdischen Gerichtshof vom
22, Jumni 1993 (PersE. 1994, 5. 89) bejaht.

Bevorzugungsregelungen miissen aber in Einklang mit dem
Individualgrundrecht mannlicher Mithewerber aus Artikel 3
Abs. 3 GG gebracht werden. Im konkreten Einzelfall wird
die Vereinbarkeit hergestellt, indem sich bei der Wiirdigung
des konkreten Falles gegeniiber dem gruppenspezifischen
Gesichtspunkt der Gleichstellung vorrangige individuelle
Gesichtspunkte zugunsten des gleich qualifizierten mannli-
chen Bewerbers durchsetzen kinnen. Dies diirfen aber nicht
solche Knterien sein, die threrseits Frauen mittelbar be-
nachteiligen.

Auch nach der Rechtsprechung des Europiischen Gerichts-
hofs zu sog. einzelfallbezogenen Quoten im &ffentlichen
Dienst (Urteil vom 11. November 1997 (C-409/95)) ver-
stobt eine Bevorzugung von Frauen nicht gegen Artikel 2
Abs. | und 4 der Richtlinie 76/207/EWG, . vorausgesetzt,
diese Regelung garantiert den ménnlichen Bewerbern, die
die gleiche Qualifikation wie die weiblichen Bewerber be-
sitzen, in jedem Einzelfall, dass die Bewerbungen Gegen-
stand einer objektiven Beurteilung sind, bei der alle die Per-
sonen der Bewerber betreffenden Kriterien beriicksichtigt
werden und der den weiblichen Bewerbermn eingerdumte
Vorrang entfillt, wenn eines oder mehrere dieser Kriterien
zugunsten des mannlichen Bewerbers tiberwiegen und sol-
che Kriterien haben gegeniiber den weiblichen Bewerbern
keine diskriminierende Wirkung®.

Mit dem am 1. Mai 1999 in Kraft getretenen Amsterdamer
Vertrag wurde diese Rechtsprechung bestitigt (Artikel 141
Abs. 4 des EG-Vertrages in der Fassung vom 2. Oktober
1997). Seitdem besteht auch auf europiischer Ebene
Rechtssicherheit, dass fravenfordernde, insbesondere frau-
enbevorzugende Mallnahmen, im Einklang mit europii-
schen Rechtsnormen stehen. Wegen der Vereinbarkeit wei-
terer Regelungen des Entwurfs (§ 7 Bewerbungsgespriche,
§ 11 Gleichstellungsplan) mit europarechtlichen Regelun-
gen wird auf die jiingste Rechtsprechung des Européischen
Gerichtshofs zum Hessischen Gleichberechtipungsgesetz
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verwiesen (Urteil vom 28. Marz 2000 (C-158/97)). Der Eu-
ropdische Gerichtshof hat festgestellt, dass Artikel 2 Abs. 1
und 4 der Richtlinie 76/207/EWG der vergleichbaren lan-
desgesetzlichen Regelung nicht entgegensteht. Er hat darii-
ber hinaus festgestellt, dass in nationalen Regelungen be-
stimmt werden kann, dass das Dienstalter, das Lebensalter
und der Zeitpunkt der letzten Beforderung nur insoweit Be-
riicksichtigung finden, als ihnen fiir die Eignung, Leistung
und Befdhigung der Bewerberinnen und Bewerber Bedeu-
tung zukommt. Ferner kann festgelegt werden, dass Fami-
lienstand oder Einkommen des Partners oder der Partnerin
unerheblich sind und dass sich Teilzeitbeschiftigungen, Be-
urlaubungen und Verzogerungen beim Abschluss der Aus-
bildung auf Grund der Betreuung von Kindern oder Ange-
horigen nicht nachteilig auswirken. Hierdurch wird die
Ubereinstimmung der §§ 8 und 9 des Bundesgleichstel-
lungsgesetzes (§ 8 Auswahlentscheidungen bei Einstel-
lung, beruflichem Aufstieg, Vergabe von Ausbildungsplit-
zen, § 9 Qualifikation; Benachteiligungsverbote) mit Ge-
meinschaftsrecht bestitigt.

Mit Urteil vom 6. Juli 2000 (C-407/98) hat der Europdische
Gerichtshof auf einen schwedischen Vorlagebeschluss diese
Rechtsprechung zur Verhinderung mittelbarer Diskriminie-
rungen bestatigt.

3. Gesetzgebungskompetenz des Bundes fiir das
Bundesgleichstellungsgesetz

Die Gesetzgebungskompetenz des Bundes fiir Artikel 1 —
Bundesgleichstellungsgesetz — folgt, wie schon die Gesetz-
gebungskompetenz fiir das in Artikel 3 aufgehobene Frau-
enfordergesetz des Bundes, aus Artikel 73 Nr. 8 GG. Soweit
Artikel 1 organisatorische Regelungen kraft der Organisa-
tionsgewalt des Bundes enthilt (Bestellung von Gleichstel-
lungsbeauftragten in den Dienststellen des Bundes), besteht
eine Gesetzgebungskompetenz des Bundes aus der Natur
der Sache. Fiir die Regelung des gerichtlichen Verfahrens in
Artikel 1 § 22 besteht eine Gesetzgebungskompetenz des
Bundes nach Artikel 74 Abs. 1 Nr. 1 GG. Der Bund hat
hierfiir auch das Gesetzgebungsrecht nach Artikel 72 Abs. 2
GG. Eine bundesgesetzliche Regelung ist fiir die Wahrung
der Rechtseinheit im gesamtstaatlichen Interesse erforder-
lich, weil nur bundeseinheitlich das auf dem Einspruchs-
recht der Gleichstellungsbeauftragten des Bundes aufbau-
ende gerichtliche Verfahren geregelt werden kann.

III. Kosten und wirtschaftliche Auswirkungen

Durch die Herabsetzung des Schwellenwerts fiir die Bestel-
lung der Gleichstellungsbeauftragten von 200 auf 100 Be-
schéftigte entsteht ein Stellenbedarf fiir die halftige Entlas-
tung der neu zu bestellenden Gleichstellungsbeauftragten.
Entsprechendes folgt aus einer vertraglichen Verpflichtung
der institutionellen Leistungsempféanger des Bundes zur An-
wendung der Grundziige dieses Gesetzes, zu denen auch die
Wahl einer Gleichstellungsbeauftragten gehdrt. Da die zu
wihlenden Gleichstellungsbeauftragten unterschiedlichsten
Besoldungs- und Vergiitungsgruppen angehdren und wegen
der Beibehaltung der Sonderregelung fiir Dienststellen mit
grolem Geschiftsbereich, ist der Stellenbedarf nicht kon-
kret bezifferbar. Da Gleichstellungsbeauftragte in den
Dienststellen des Bundes mit mindestens 200 Beschiftigten

schon teilweise oder ganz von anderen Aufgaben entlastet
sind, entsteht fiir den Bund in diesem Bereich — wenn {iber-
haupt — nur ein geringfiigiger Stellenbedarf durch den jetzt
konkret, abhingig von der Dienststellengrof3e, festgelegten
Mindestumfang der Entlastung. Wie schon bisher werden
fiir Gleichstellungsbeauftragte jedoch keine zusétzlichen
Stellen oder Planstellen zur Verfiigung stehen. Im Rahmen
der Stellenbewirtschaftung ist sicherzustellen, dass der im
Geschiftsbereich bestehende Bedarf zur Bestellung von
Gleichstellungsbeauftragten abgedeckt werden kann.

Die Ausdehnung des Geltungsbereichs auf die Bundesver-
waltung in Privatrechtsform sowie die vertragliche Ver-
pflichtung der institutionellen Leistungsempfanger des Bun-
des zur Anwendung der Grundziige des Bundesgleichstel-
lungsgesetzes belasten den Personalhaushalt des Bundes
ohnehin nicht. Auch nennenswert erhéhte Sachkosten wer-
den insoweit nicht anfallen, da in diesen Bereichen bereits
Frauen- bzw. Gleichstellungsbeauftragte bestellt sind, deren
Arbeit nunmehr aber auf eine gesetzliche Grundlage gestellt
wird.

In geringem Maf3e entstehen in allen Bereichen Mehrkosten
durch den Verfiigungsfonds der Gleichstellungsbeauftragten
von derzeit hochstens 50 DM monatlich bei vollstdndiger
Entlastung entsprechend der Regelung fiir freigestellte Per-
sonalratsmitglieder.

Wie sich das Recht der Gleichstellungsbeauftragten zur ge-
richtlichen Kliarung grundlegender Meinungsverschieden-
heiten kostenméBig auswirken wird, kann nicht abgeschétzt
werden; da davon auszugehen ist, dass die Vorschriften des
Gleichstellungsgesetzes von den Dienststellen beachtet
werden, wird es wenig Grund zur Anrufung der Verwal-
tungsgerichte geben. Auch durch den vorgeschriebenen vor-
herigen Einspruch sowie den obligatorischen giitlichen Ei-
nigungsversuch wird die Anzahl moglicher Gerichtsverfah-
ren begrenzt bleiben.

Die geforderte 6ffentliche Ausschreibung von Arbeitsplét-
zen in Bereichen mit weiblicher Unterreprasentanz wird zu
voriibergehenden Mehrkosten fiihren, die im Verhéltnis, in
dem die Unterreprisentanz abgebaut wird, wieder sinken
werden.

Die vom Gesetz geforderte Gleichstellung von Frauen und
Miénnern auch in der Amts- und Rechtssprache wird zusétz-
lichen Verwaltungsaufwand verursachen. Jedoch ist beim
heutigen Stand der Technik der Textverarbeitung das Auf-
finden und Ersetzen des sog. generischen Maskulinum in
Gesetzestexten oder Formularen kein grundsitzliches Prob-
lem und auch nicht mit tiberproportionalem Verwaltungs-
aufwand verbunden. Die sprachlichen Anderungen in gel-
tenden Rechtsvorschriften kdnnen anlésslich ohnehin anste-
hender Anderungen erfolgen, sodass keine oder nur gering-
fiigige Zusatzkosten entstehen.

Insgesamt gesehen wird der Verwaltungsaufwand bei
Durchfiihrung des Gesetzes durch verschiedene Neurege-
lungen verringert; den kiinftig detaillierteren Anforderun-
gen an Gleichstellungspléne steht deren lingere Geltungs-
dauer gegeniiber, die Wahlperiode der Gleichstellungsbe-
auftragten wird verldngert, das bisherige Bestellungsverfah-
ren vereinfacht. Ebenso wird kiinftig nur noch alle vier
Jahre ein Bericht der Bundesregierung zur Gleichstellung
von Frauen und Ménnern im Bereich des Bundes gefordert.
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Diese Anderungen fiihren zu einer spiirbaren Entlastung der
Verwaltung.

Es ist davon auszugehen, dass die Gleichstellung von
Frauen und Ménnern im Bereich des Bundes die Arbeitsmo-
tivation der Beschiftigten und die Effizienz der Verwaltung
starken wird.

Auch wenn noch keine betriebswirtschaftlichen Methoden
zur Verfiigung stehen, die Kosten und Nutzen der Gleich-
stellung im Bereich des Bundes transparent und vergleich-
bar machen konnten, sprechen doch Untersuchungsergeb-
nisse aus dem Bereich der Wirtschaft fiir diese Annahme.
Von daher ist die Aussage berechtigt, dass sich durch das
Gesetz nicht nur keine nachteiligen mikro- und makrodko-
nomischen Auswirkungen ergeben werden, sondern dass es
vielmehr zur Modernisierung und Wirtschaftlichkeit der
Bundesverwaltung und damit des Staates insgesamt beitra-
gen wird.

B. Begriindung der einzelnen Vorschriften

Zu Artikel 1

Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und
Miinnern in der Bundesverwaltung und in den
Gerichten des Bundes
(Bundesgleichstellungsgesetz — BGleiG)

Abschnitt 1

Allgemeine Bestimmungen

Zu § 1 — Ziel des Gesetzes

§ 1 Satz 1 bestimmt als Gesetzesziel die Gleichstellung von
Frauen und Minnern sowie die Beseitigung bestehender
und die Verhinderung kiinftiger Diskriminierungen von
Frauen wegen des Geschlechts. Mit dem Begriff der
,.QGleichstellung® wird auf Artikel 3 Abs.2 Satz2 des
Grundgesetzes Bezug genommen, der die tatsdchliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung, d. h. Gleichstellung,
als programmatisches Staatsziel festschreibt. Das Gesetz
will demnach Artikel 3 Abs. 2 Satz 2 des Grundgesetzes in
dem in § 3 genannten Geltungsbereich umsetzen. Es will
eine schnelle und grundlegende Verdnderung der Situation
der Frauen im Bundesdienst erreichen, die dadurch gekenn-
zeichnet ist, dass Frauen hier zwar rund 45 Prozent aller Be-
schiftigten stellen, in Fiihrungspositionen aber weit unter
diesem Anteil reprisentiert sind: nur 10,6 Prozent betragt
der Frauenanteil bei den Referatsleitungen, 8,2 Prozent bei
den Unterabteilungsleitungen und 2,1 Prozent bei den Ab-
teilungsleitungen (oberste Bundesbehorden, Stand 1998).

Was unter ,,Diskriminierungen von Frauen“ zu verstehen
ist, beschreiben die Legaldefinitionen in § 4 Abs. 7, hin-
sichtlich der unmittelbaren Diskriminierung in Anlehnung
an europdisches Recht und hinsichtlich der mittelbaren Dis-
kriminierung entsprechend der Europdischen Beweislast-
richtlinie (Richtlinie 97/80/EG des Rates vom 15. Dezem-
ber 1997 iiber die Beweislast bei Diskriminierungen auf-
grund des Geschlechts).

§ 1 Satz 2 schreibt als Mittel zur Erreichung der genannten
Ziele die Forderung von Frauen nach MafBigabe dieses Ge-
setzes vor.

Ziel des Gesetzes ist es auch, die Vereinbarkeit von Familie
und Erwerbstitigkeit zu verbessern (§ 1 Satz 3). Begiinstigt
hiervon sind Frauen und Ménner.

§ 1 Abs. 2 bezieht sich auf die Amts- und Rechtssprache,
die traditionell immer noch durch maskuline Personenbe-
zeichnungen geprégt ist und in der Frauen ,,nur mitgemeint*
sind. Wenn es um die Gleichstellung von Frauen und Mén-
nern geht, muss auch eine geschlechtergerechte Sprache das
Ziel sein, d. h. dort, wo Ménner und Frauen Trigerinnen
oder Tréger von Rechten und Pflichten sind und angespro-
chen werden, sollen sie auch ausdriicklich benannt werden
und dort, wo das Geschlecht der Adressatinnen oder Adres-
saten unerheblich ist oder neben natiirlichen Personen auch
juristische Personen betroffen sind, sollen neutrale Sprach-
formen verwendet werden. Das Bewusstsein fiir geschlech-
tergerechte Ausdrucksformen ist bei der gesprochenen
Sprache und bei der Amtssprache stirker ausgeprégt. Bei
der Vorschriftensprache wird dieses Ziel noch nicht genii-
gend beriicksichtigt, obwohl es schon seit langem entspre-
chende Festlegungen und Empfehlungen gibt (vgl. Be-
schluss der Bundesregierung vom 24. Juli 1991, abgedruckt
zusammen mit dem Bericht der Arbeitsgruppe Rechtsspra-
che in der Bundestagsdrucksache 12/1041, Beschliisse des
Bundesrates vom 29. November 1991 und des Deutschen
Bundestages vom 15. Januar 1993).

Die Bundesregierung hat in der neuen, vom 1. September
2000 an geltenden Gemeinsamen Geschéftsordnung vom
26. Juli 2000 (GMBI. S. 526) die Ressorts verpflichtet, die
Gesetzentwiirfe nicht nur sprachlich richtig und mdglichst
allgemein verstdndlich zu fassen, sondern auch ,,die Gleich-
stellung von Frauen und Ménnern sprachlich zum Aus-
druck® zu bringen (§ 42 Abs. 5 GGO). Das Gleiche gilt fiir
die Rechtsverordnungen (§ 62 Abs. 2 GGO).

Durch die Regelung in § 1 Abs. 2 soll nun iibergreifend das
gleiche Ziel fiir alle Verwaltungs- und Rechtsvorschriften
des Bundes verankert werden; es sollen also insbesondere
die Gesetzesinitiativen aus der Mitte des Bundestages er-
fasst werden.

Es wird davon abgesehen, konkrete Zeitvorgaben zu ma-
chen. Insbesondere vollstindig neu formulierte Gesetze
miissen dem heutigen Standard der geschlechtergerechten
Sprache entsprechen. Fiir die Anpassung des geltenden
Rechts sollen anstehende Anderungen genutzt werden, um
veraltete Ausdrucksweisen und die herkdmmliche Verwen-
dung generischer Maskulina abzuldsen.

Es wird ferner davon abgesehen, eine konkrete positive Vor-
gabe fiir geschlechtergerechte Formulierungen zu machen.
Obwohl in der Regel vollstindig ausgeschriebene masku-
line und feminine Personenbezeichnungen die Anforderun-
gen einer geschlechtergerechten Sprache am besten erfiil-
len, gibt es eine Reihe weiterer Formulierungsmoglichkei-
ten und Sprachgestaltungen, die sich im Hinblick auf
Verstdndlichkeit und Lesbarkeit der Rechtsvorschriften
gleichermaBen oder sogar noch besser anbieten. Ubersich-
ten liber die so genannten ,kreativen Losungen® mit dem
Ziel einer geschlechtergerechten Sprache geben das vom
Bundesministerium der Justiz herausgegebene Handbuch
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der Rechtsformlichkeit (2. Auflage 1999, Rn. 92 ff.), die
von der Gesellschaft fiir deutsche Sprache herausgegebenen
,Fingerzeige fiir die Gesetzes- und Amtssprache™ (11. Auf-
lage, 1998, Kapitel 5), das vom Bundesverwaltungsamt
(BBB) herausgegebene Merkblatt M 19 ,,Sprachliche
Gleichbehandlung von Frauen und Méannern® sowie zahlrei-
che weitere Publikationen. Sprachlichen Rat bei konkreten
Formulierungen gibt der — beim Deutschen Bundestag an-
gesiedelte — Redaktionsstab der Gesellschaft fiir deutsche
Sprache, Wiesbaden, der nach § 46 Abs. 5 GGO auch bei
der Vorbereitung der Gesetzentwiirfe der Bundesregierung
zu beteiligen ist.

Zu § 2 — Verpflichtete

§ 2 benennt ausdriicklich alle Beschiftigten als Verpflich-
tete zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mén-
nern. Die Vorschrift richtet sich insbesondere an Vorge-
setzte, die in erster Linie fiir die Durchsetzung der Gleich-
stellung verantwortlich sind (siehe auch § 11 Abs. 1 Satz 2).
Dariiber hinaus begriindet das Gesetz fiir alle Aufgabenbe-
reiche in der Dienststelle — also fiir die Fachbereiche ebenso
wie fiir die Zentralverwaltung — sowie flir die Zusammenar-
beit von Dienststellen die Verpflichtung, die Gleichstellung
von Frauen und Minnern als durchgéngiges Leitprinzip zu
beriicksichtigen (so genanntes Gender Mainstreaming).

Gender Mainstreaming bezeichnet den Prozess und die Vor-
gehensweise, die Geschlechterperspektive in die Gesamtpo-
litik aufzunehmen. Dies bedeutet, die Entwicklung, Organi-
sation und Evaluierung von politischen Entscheidungspro-
zessen und Mallnahmen so zu betreiben, dass in jedem Poli-
tikbereich und auf allen Ebenen die Ausgangsbedingungen
und Auswirkungen auf die Geschlechter beriicksichtigt wer-
den, um auf das Ziel einer tatséchlichen Gleichstellung von
Frauen und Minnern hinwirken zu kdnnen. Dieser Prozess
soll Bestandteil des normalen Handlungsmusters aller Res-
sorts und Organisationen werden, die an politischen Ent-
scheidungsprozessen beteiligt sind. Bezogen auf die Forde-
rung der Gleichstellung von Frauen und Ménnern im Bun-
desdienst bedeutet Gender Mainstreaming, dass nicht nur
die fiir die Gleichstellung verantwortlichen speziellen Ak-
teurinnen und Akteure, d. h. die Personalverantwortlichen,
die Gleichstellungsbeauftragten und die Personalvertretun-
gen, zur Forderung der Gleichstellung verpflichtet werden,
sondern grundsétzlich alle Beschéftigten im Bundesdienst.
Die Gleichstellung von Frauen und Minnern im Bundes-
dienst als Zielvorgabe ist nicht nur von der Personalverwal-
tung, sondern von allen Abteilungen sowie bei der Zusam-
menarbeit von Dienststellen zu beriicksichtigen.

Zur Priifung der Einfiihrung des Gender Mainstreaming und
einem Konzept zur Umsetzung hatte sich die Bundesrepub-
lik Deutschland bereits in den nationalen Strategien zur
Umsetzung der 4. VN-Weltfrauenkonferenz 1995 in Peking
verpflichtet. Mit Beschluss vom 23. Juni 1999 erkannte das
Bundeskabinett die Gleichstellung von Frauen und Mén-
nern als durchgéngiges Leitprinzip der Bundesregierung an
und sprach sich dafiir aus, diese Aufgabe als Querschnitts-
aufgabe unter dem Begriff des ,,Gender Mainstreaming® zu
fordern. Dementsprechend heifit es in § 2 der Gemeinsamen
Geschiftsordnung der Bundesministerien vom 1. September
2000: ,,.Die Gleichstellung von Frauen und Méinnern ist
durchgéngiges Leitprinzip und soll bei allen politischen,

normgebenden und verwaltenden Mafinahmen der Bundes-
ministerien in ihren Bereichen gefordert werden (Gender
Mainstreaming)“. Die Verpflichtung zur Forderung der
Gleichstellung von Frauen und Ménnern als Querschnitts-
aufgabe und durchgéngiges Leitprinzip wird nunmehr fiir
die in § 3 dieses Gesetzes genannte Bundesverwaltung und
die Gerichte des Bundes gesetzlich vorgeschrieben. Damit
hat diese Regelung einen umfassenderen Geltungsbereich
als § 2 GGO wie auch groBere Verbindlichkeit als diese
reine Geschéftsordnungsregelung.

§ 2 GGO wie auch die gesetzliche Regelung in § 2 BGleiG
beriicksichtigen nicht zuletzt gemeinschaftsrechtlichen Vor-
gaben zur Umsetzung einer effektiven Gleichstellungspoli-
tik im Sinne des Gender Mainstreaming, insbesondere Arti-
kel 3 Abs. 2 des Amsterdamer Vertrages (,,Bei allen in die-
sem Artikel genannten Tatigkeiten wirkt die Gemeinschaft
darauf hin, Ungleichheiten zu beseitigen und die Gleichstel-
lung von Ménnern und Frauen zu férdern) und die Leitline
Nr. 18 der beschiéftigungspolitischen Leitlinien der EU
von 2000.

Zu § 3 — Geltungsbereich

Das Gesetz gilt nach Absatz 1 nicht nur — wie das Frauen-
fordergesetz — fiir die 6ffentlich-rechtliche unmittelbare und
mittelbare Bundesverwaltung, die in bundeseigener Verwal-
tung gefiihrten 6ffentlichen Unternehmen und die Bundes-
gerichte. Vielmehr wird durch die Einbeziehung der Bun-
desverwaltung in Privatrechtsform eine Gesetzesliicke ge-
schlossen. Das Gesetz erhélt hierdurch und durch die ergén-
zenden Bestimmungen in den nachfolgenden Abséitzen
umfassende Geltung. Hinweise darauf, welche Institutionen
einschlie8lich der privatrechtlich organisierten der Bundes-
verwaltung zuzuordnen sind, kdnnen der vom Bundesver-
waltungsamt herausgegebenen, laufend aktualisierten Lose-
blattsammlung ,,Die nichtministerielle Bundesverwaltung*
(ISSN 0933-2545) entnommen werden. Fiir die Empfénger
von freiwilligen Leistungen des Bundes gilt jedoch die spe-
ziellere und flexiblere Regelung in Absatz 3.

Absatz 2 soll die entsprechende Anwendung der Vorschrif-
ten dieses Gesetzes gewihrleisten, wenn ein zuvor in bun-
deseigener Verwaltung gefiihrtes Unternehmen in die
Rechtsform eines privaten Unternehmens iiberfithrt wird.
Diese Regelung ist notwendig, solange es noch kein Gesetz
zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern in der Privat-
wirtschaft gibt.

Absatz 3 Satz 1 bezweckt eine entsprechende Anwendung
der Grundziige dieses Gesetzes durch institutionelle Leis-
tungsempfianger des Bundes und Einrichtungen, die mit
Bundesmitteln im Wege der Zuweisung institutionell gefor-
dert werden. Die mittelvergebenden Dienststellen sollen
durch vertragliche Vereinbarungen darauf hinwirken. Fiir
kleine Einrichtungen wird nur eine sehr flexible Anwen-
dung der Vorschriften des Bundesgleichstellungsgesetzes in
Betracht kommen. Erbringen Bund und Lander gemeinsam
freiwillige Leistungen, wird der Bund die Abstimmung mit
den Landern mit dem Ziel einleiten, dass auch in diesen Fal-
len die Grundziige des Bundesgleichstellungsgesetzes An-
wendung finden. Diese Grundziige sollen auch einheitlich
fiir auBeruniversitire wissenschaftliche Einrichtungen gel-
ten, die aus 6ffentlichen Mitteln des Bundes gemeinsam mit
den Lindern finanziert werden. Durch die vertragliche Ver-
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einbarung kann auch festgelegt werden, dass eine Gleich-
stellungsbeauftragte entsprechend § 16 Abs. 1 BGleiG erst
ab einer bestimmten Mindestgrofe der Einrichtung zu wih-
len ist.

Zu § 4 — Begriffsbestimmungen

Die Vorschrift enthilt in den Absitzen 1 bis 4 einige fiir das
Gesetz wesentliche Begriffsbestimmungen, die dem bisheri-
gen § 3 FFG entsprechen.

Der Begriff der Beschéftigten in Absatz 1 umfasst entspre-
chend den Regelungen im Abschnitt 3 — Vereinbarkeit von
Familie und Erwerbstitigkeit fiir Frauen und Ménner —
grundsétzlich beide Geschlechter, wobei jedoch den beruf-
lichen Ein- und Aufstieg fordernde Mafinahmen im Ab-
schnitt 2 grundsdtzlich nur fiir Frauen vorgesehen sind.

In Absatz 2 ist die bisherige Legaldefinition der Familien-
pflichten beibehalten, wobei der darin enthaltene Begriff
des Angehorigen seinerseits wie bisher nicht definiert ist.
Damit lasst die Regelung Spielrdume fiir die weitere gesell-
schaftliche Entwicklung und Rechtsfortbildung. Fiir die ak-
tuelle Rechtsanwendung konnen die Kommentare zum An-
gehorigenbegriff im Bundesbeamtengesetz herangezogen
werden.

Die Definition des Begriffs ,,Bereiche” in Absatz 3 ent-
spricht der bisherigen Definition in § 3 Abs. 3 FFG: Die Be-
reiche sind mafigebende Bezugsgrofe fiir die Aufstellung
des Gleichstellungsplans und die Auswahlentscheidungen
nach § 8. Vorgesetze sind Beschiftigte mit Weisungsbefug-
nissen. Beispiele fiir Leitungsaufgaben sind die Leitung von
Referaten, Abteilungen, besonderen Arbeitsgruppen und
anderen Organisationseinheiten, auch schon im mittleren
und gehobenen Dienst. Bei Auswahlentscheidungen ist der-
jenige Bereich fiir die Ermittlung einer Unterreprasentanz
von Frauen maBgeblich, in dem sich der zu besetzende Ar-
beitsplatz, die zu besetzende Stelle oder Funktion befinden.

Absatz 4 zédhlt zu den Funktionen mit Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben wie das bisherige Recht ausdriicklich
auch die Stellen Vorsitzender Richterinnen und Richter.

Entsprechend dem bisherigen Recht konnen nach Absatz 5,
der auf § 6 Abs. 1, 2 und 4 des Bundespersonalvertretungs-
gesetzes verweist, rdumlich weit entfernte Dienststellenteile
und Nebenstellen nicht Dienststellen im Sinne des Gesetzes
sein.

Im Hinblick aufden in § 3 Abs. 1 auf die Bundesverwaltung
in Privatrechtsform erweiterten Geltungsbereich des Geset-
zes sind unter ,,Dienststelle” auch privatrechtlich organi-
sierte Einrichtungen des Bundes zu verstehen.

Absatz 6 enthilt eine Definition der Unterreprasentanz von
Frauen. Diese ist gegeben, wenn der Frauenanteil an den
Beschiiftigten in den einzelnen Bereichen nach Absatz 3 je-
weils unter 50 Prozent liegt. Hiermit orientiert sich das Ge-
setz an den gesamtgesellschaftlichen Verhiltnissen in der
Bundesrepublik Deutschland, in der der Frauenanteil bei
rund 51 Prozent liegt (Stand: 31. Dezember 1997), aber
auch an den statistischen Daten des Vierten Frauenforderbe-
richts der Bundesregierung, wonach rund 45 Prozent aller
Beschiftigten im Bundesdienst Frauen sind (Stichtag
30. Juni 1998). Die festgestellten hohen Frauenanteile an
den Bewerbungen fiir den Bundesdienst in Héhe von rund

44 Prozent und von rund 46 Prozent bei den Einstellungen
zeigen, dass Arbeitsplidtze im Offentlichen Dienst des Bun-
des stark von Frauen nachgefragt werden und dass grund-
sitzlich geniigend qualifizierte Frauen zur Umsetzung von
einzelfallbezogenen Quotenvorgaben, die Unterreprisen-
tanzen gegensteuern sollen, zur Verfigung stehen.

Absatz 7 definiert die unmittelbare Diskriminierung von
Frauen in Anlehnung an européisches Recht, die mittelbare
Diskriminierung entsprechend der Europdischen Beweis-
lastrichtlinie (Richtlinie 97/80/EG des Rates vom 15. De-
zember 1997 iiber die Beweislast bei Diskriminierung auf-
grund des Geschlechts).

Absatz 8 enthilt eine Definition des Arbeitsplatzes im 6f-
fentlichen Dienst des Bundes, da der Begriff mehrfach in
den nachfolgenden Vorschriften verwandt wird. Arbeits-
plitze im Sinne des Bundesgleichstellungsgesetzes sind
auch die Ausbildungsplitze. Auch in diesem wichtigen Be-
reich muss es eine gleiche und gleichberechtigte Teilhabe
von Frauen und Ménnern geben.

Abschnitt 2

Mafinahmen zur Gleichstellung von Frauen und
Miinnern

Zu § 5 - Grundsatz; entsprechende Anwendung von
Vorschriften

Absatz 1 stellt entsprechend der Rechtsprechung und der
ausdriicklichen Regelung in § 611a BGB klar, dass die Vor-
schriften dieses Abschnitts keine Anwendung finden, soweit
ein bestimmtes Geschlecht unverzichtbare Voraussetzung
fiir die auszuiibende Tétigkeit ist.

Absatz 2 gewdhrleistet, dass der in § 611a BGB fiir Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer geregelte Entschiddigungs-
anspruch, den auch Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
im oOffentlichen Dienst geltend machen konnen, bei ge-
schlechtsbedingten Benachteiligungen entsprechend fiir Be-
amtinnen und Beamte sowie auch fiir Personen, die sich fiir
eine solche Tatigkeit bewerben, besteht. Die Regelung hat
fiir Klagen von Beamtinnen und Beamten jedoch keine ver-
fahrensrechtliche, sondern ausschlieBlich materiell-rechtli-
che Wirkung, da nach § 86 Abs. 1 der Verwaltungsgerichts-
ordnung fiir solche Klagen ohnehin der Untersuchungs-
grundsatz gilt.

Zu § 6 — Arbeitsplatzausschreibung

Absatz 1 Satz 1 schreibt wie § 611b des Biirgerlichen Ge-
setzbuchs (BGB) und schon bisher § 6 FFG die geschlechts-
neutrale Ausschreibung von Arbeits- und Ausbildungsplét-
zen im Bundesdienst vor. Der Begriff Arbeitsplatzaus-
schreibung ist weiter als der der Stellenausschreibung. Er
umfasst auch die Dienstposten von Beamtinnen und Beam-
ten zur Anstellung, fiir die zunéchst keine Stellen oder Plan-
stellen, sondern lediglich Geldmittel vorhanden sein miis-
sen. Zur Definition des Arbeitsplatzes siehe § 4 Abs. 8.

Satz 2 stellt wie schon die Vorlduferregelung in § 6 Abs. 1
Satz 2 FFG klar, dass die Ausschreibung nicht nur die rich-
tige sprachliche Form zu wahren hat, sondern dass sie nach
ihrem gesamten Inhalt so zu formulieren ist, dass sich nicht
nur Ménner oder nur Frauen angesprochen sehen.
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Nach Satz 3 sind unverédndert auch Vorgesetzten- und Lei-
tungsfunktionen als Teilzeitstellen anzubieten, sofern im
Einzelfall zu priifende zwingende dienstliche Belange nicht
entgegenstehen.

Nach Absatz 2 Satz 1 sollen Arbeitsplédtze mit dem Ziel der
Erhohung des Frauenanteils ausgeschrieben werden, wenn
Frauen in dem jeweiligen Bereich (§ 4 Abs. 3) unterrepra-
sentiert sind. Die Vorschrift trigt dazu bei, Frauen bessere
Bewerbungs- und Einstellungschancen sowie Transparenz
iiber die zur Besetzung anstehenden Stellen zu vermitteln.
Freie Arbeitspliatze sollen mindestens hausintern ausge-
schrieben werden, wenn der Frauenanteil in den einzelnen
Bereichen unter 50 Prozent liegt.

Ist eine Ausschreibung innerhalb der Dienststelle, in der
sich der freie Arbeitsplatz befindet, im gesamten Geschafts-
bereich oder dienststelleniibergreifend, z. B. im Gemeinsa-
men Ministerialblatt der Bundesministerien, zur Erhéhung
des Frauenanteils nicht ausreichend, soll die Ausschreibung
offentlich erfolgen. Hierunter ist die Bekanntgabe in der Ta-
ges- oder Wochenpresse, in Anzeigenbléttern oder Amts-
blattern zu verstehen, die sich an einen unbestimmten Per-
sonenkreis richtet, sowie die Veroffentlichung im Internet.
Fiir Stellen in Bundesministerien ab der Abteilungsleitung,
die Leitungen nachgeordneter Behorden sowie der bun-
desunmittelbaren Kérperschaften, Anstalten und Stiftungen
des offentlichen Rechts und der entsprechenden Bundesein-
richtungen in Privatrechtsform bleibt es bei der Ausnahme-
regelung in § 8 Abs. 2 Bundesbeamtengesetz.

Die Dienststelle kann selbst entscheiden, ob sie zunéchst
nur hausintern oder im Geschéftsbereich oder parallel zu-
gleich offentlich ausschreibt. In Bundesldndern mit einer
vergleichbaren gesetzlichen Regelung hat sich Letzteres be-
wiahrt, um zu vermeiden, dass sich qualifizierte haus- oder
geschiftsbereichsinterne ménnliche Bewerber zuriickge-
setzt fithlen und letztlich doch das Ergebnis einer zusétzli-
chen offentlichen Ausschreibung abwarten miissen. Zur
Vermeidung von Anzeigenkosten bei oOffentlichen Aus-
schreibungen bietet sich die Nutzung des Internet an.

Die Sollvorschrift ldsst Spielrdume fiir ein Absehen von der
offentlichen Ausschreibung im Benehmen mit der Gleich-
stellungsbeauftragten, wenn z. B. Personalentwicklungs-
plane wirksame hausinterne Malnahmen zur Steigerung der
Frauenanteile auch in Fithrungspositionen vorsehen.

Absatz 3 stellt sicher, dass freie Arbeitspldtze nicht im Hin-
blick auf bestimmte (minnliche) Kandidaten ausgeschrie-
ben, sondern allein nach dem Anforderungsprofil des zu be-
setzenden Arbeitsplatzes abgefasst werden. Bei dem Anfor-
derungsprofil handelt es sich um von den Bewerberinnen
und Bewerbern geforderte besondere personliche und fach-
liche Voraussetzungen. Wegen der anzustrebenden vielseiti-
gen Verwendbarkeit muss es auch mogliche kiinftige Funk-
tionen beriicksichtigen.

Zu § 7 — Bewerbungsgespriche

Vorstellungsgesprache und besondere Auswahlverfahren
sind weichenstellend fiir die Besetzung von Arbeitsplitzen.
Absatz 1 dient der Verbesserung der Chancengleichheit im
Auswahlverfahren in Bereichen, in denen Frauen unter-
reprisentiert sind. Danach sind mindestens ebenso viele
Frauen wie Ménner zum Vorstellungsgespriach einzuladen,

die die im Anforderungsprofil vorgegebene Qualifikation
aufweisen, sofern Bewerbungen von Frauen in ausreichen-
der Zahl vorliegen. Bewerbungen von Frauen in ausreichen-
der Zahl liegen nur vor, wenn sich mindestens ebenso viele
Frauen wie Ménner beworben haben. Ist dies nicht der Fall,
sind selbstverstindlich alle Frauen mit der geforderten Qua-
lifikation einzuladen, wobei hingenommen werden muss,
dass dann die Frauenquote bei den Eingeladenen unter
50 Prozent betrégt.

In Ergdnzung zu der geschlechtsneutralen Arbeitsplatzaus-
schreibung in § 6 gewidhrleistet Absatz 2 durch die vorgese-
hene Beschriankung des Fragerechts, dass Frauen und Mén-
ner gleiche Chancen auch im Bewerbungsverfahren haben.
Latente Einstellungshindernisse fiir Frauen, z. B. die Frage
nach einer bestehenden Schwangerschaft, diirfen entspre-
chend der arbeitsgerichtlichen Rechtsprechung (vgl. BAG
vom 15. Oktober 1992, NJW 93, 1154) und der Rechtspre-
chung des Europidischen Gerichtshofs nicht thematisiert
werden (EuGH, Rs. C-177/88, NJW 91, 628). Auch das Fra-
geverbot beziiglich der Sicherstellung der Betreuung von
Kindern, behinderten oder pflegebediirftigen Angehérigen
soll Einstellungshemmnisse fiir Frauen ausschlie8en. Diese
ergeben sich daraus, dass es auch heute noch ganz iiberwie-
gend die weiblichen Familienangehorigen sind, die Betreu-
ungs- und Pflegeaufgaben in der Familie wahrnehmen.
Dementsprechend werden diese Fragen fast ausschlieBlich
Frauen gestellt. Sie greifen unzuléssig in die Privatsphire
der Bewerberinnen ein. Sofern die dienstliche Tétigkeit
nach Auffassung der Dienststelle mit der Wahrnehmung
von Familienaufgaben nur sehr schwer vereinbar ist, kann
die Dienststelle die Bewerberinnen und Bewerber durch
eine genaue Beschreibung der Anforderungen in der Aus-
schreibung oder noch im Vorstellungs- oder Auswahlge-
sprich zum nochmaligen Uberdenken ihrer Bewerbung ver-
anlassen und so moglichen Vereinbarkeitsproblemen vor-
beugen. Natiirlich steht es den Bewerberinnen und Bewer-
bern ihrerseits frei, Vereinbarkeitsfragen anzusprechen und
zum Beispiel nach behordeneigenen Kinderbetreuungsein-
richtungen und deren Offnungszeiten zu fragen. Wegen ei-
ner moglicherweise positiven Beriicksichtigung von Pflege-
und Betreuungsaufgaben bei Bewertung der Eignung und
Befahigung sollten die Bewerberinnen und Bewerber darauf
hingewiesen werden, dass sie auf freiwilliger Basis hierzu
Angaben machen konnen, sofern sie sich fiir eine Tétigkeit
bewerben, fiir die diese Erfahrungen qualifikationserh6hend
sind. Das Frageverbot zum Familienstand entspricht der
Rechtsprechung des Europdischen Gerichtshofs (EuGH
vom 28. Mirz 2000, Rs. C-158/97 und vom 6. Juli 2000, Rs.
C-407/98). Danach kann u. a. festgelegt werden, dass Fami-
lienstand oder Einkommen des Partners oder der Partnerin
fiir Auswahlentscheidungen unerheblich sind. Folgerichtig
miissen solche Fragen bereits in den Vorstellungsgespra-
chen als moglicherweise mittelbar diskriminierende Fragen
ausgeschlossen werden.

Nach Absatz 3 sollen kiinftig auch Auswahlkommissionen
zur Sicherstellung der Chancengleichheit von Frauen und
Miénnern paritétisch besetzt werden, um die Chancengleich-
heit von Frauen und Méannern insoweit ebenfalls strukturell
abzusichern. Es versteht sich von selbst, dass es sich um
solche Ménner und Frauen handeln muss, die durch ihre be-
rufliche Stellung oder sonstige Qualifikation iiber Kompe-
tenzen hinsichtlich der Personalauswahl verfiigen. Das Er-
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fordernis, eine abweichende Besetzung und die dafiir maB-
geblichen triftigen Griinde im Einzelfall aktenkundig zu
machen, gewihrleistet, dass diese Regelung in der Praxis
nicht iibersehen wird.

Zu § 8 — Auswahlentscheidungen bei Einstellung, be-
ruflichem Aufstieg, Vergabe von Ausbildungs-
plitzen

§ 8 enthilt eine einzelfallbezogene Quotenregelung, deren
verfassungsrechtliche Zuldssigkeit sowie Vereinbarkeit mit
EU-Recht bereits unter Abschnitt A.I1.2 dargelegt wird.
Frauen sind danach — unter Beriicksichtigung des Einzel-
falls — in Bereichen, in denen sie in geringerer Zahl als
Minner beschéftigt sind, bei gleicher Eignung, Befdhigung
und Leistung sowie nach den konkreten Zielvorgaben des
Gleichstellungsplans bevorzugt zu beriicksichtigen. Das gilt
unter ausdriicklicher Einbeziehung der Funktionen mit Vor-
gesetzten- und Leitungsaufgaben sowohl fiir alle Arbeits-
platzbesetzungen als auch fiir Beforderungen, Héhergrup-
pierungen, Hoherreihungen, die Teilnahme an Aufstiegsver-
fahren und Ubertragungen héherwertiger Dienstposten und
Arbeitspldtze. Bei so genannten gebiindelten Dienstposten
kann dies bedeuten, dass die flexible Quotenregelung zwei-
fach angewendet werden muss, d. h. sowohl bei der Uber-
tragung des Dienstpostens als auch bei der spiteren Befor-
derungsentscheidung. Bei Beamtinnen und Beamten folgt
dies daraus, dass Bezugsgrofe, d. h. entscheidungserhebli-
cher ,,Bereich* nach § 4 Abs. 3, fiir die Personalauswahlent-
scheidung auf der ersten Stufe die Funktion ist und auf der
zweiten Stufe die Besoldungsgruppe. Von der Quotenrege-
lung nicht erfasst sind jedoch die Fallsituationen eines Be-
wahrungs-, Tatigkeits- bzw. Fallgruppenaufstiegs sowie die
Fille der Hohergruppierung auf Grund spéterer Anderung
der tibertragenen Tétigkeit (vgl. § 23 BAT).

Der in der Uberschrift dieses Paragrafen und in Satz 1
ebenso wie in § 7 FFG verwendete Begriff des ,,beruflichen
Aufstiegs* ist wie schon im Frauenférdergesetz weit zu ver-
stehen. Dies ergibt sich aus der ausdriicklichen Aufzéhlung
in Satz 2 Nr. 2, die durch die Hoherreihung vervollstidndigt
wurde. Die Begriffswahl in der Uberschrift und in Satz 1
entspricht derjenigen in § 611a BGB und in der Richtlinie
76/207/EWG des Rates vom 9. Februar 1976 zur Verwirkli-
chung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Ménnern
und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur Beschéftigung, zur
Berufsausbildung und zum beruflichen Aufstieg.

Mit der Entscheidung fiir die einzelfallbezogene Quotenre-
gelung werden neben der Erhohung des Frauenanteils auch
bewusstseinsstarkende Impulse zum Abbau bestehender
Benachteiligungen fiir Frauen angestrebt: mehr als andere
Regelungen fordern Quotenregelungen zur inhaltlichen
Auseinandersetzung mit gesellschaftlichen Strukturen und
tradierten Rollenbildern heraus.

Die Vorrangregel greift zur Wahrung der verfassungsrecht-
lich gebotenen individuellen Chancengleichheit und Einzel-
fallgerechtigkeit aber nicht automatisch. Die Offnungsklau-
sel soll unter Wahrung der Einzelfallgerechtigkeit die Be-
riicksichtigung schiitzenswerter Belange eines gleich quali-
fizierten Bewerbers ermdglichen, die jedoch nur dann
iiberwiegen, wenn bei der vergleichenden Bewertung deut-
liche Unterschiede zugunsten dieses Bewerbers bestehen

(OVG Miinster, NVwZ-RR 2000, 176) oder ein Hértefall
z. B. durch eine Behinderung, durch die Eigenschaft allein-
erziehender Verantwortung oder durch lange Arbeitslosig-
keit gegeben ist. Die Beriicksichtigung schiitzenswerter Be-
lange eines Bewerbers darf aber nicht ihrerseits zu einer
mittelbaren Diskriminierung der gleich qualifizierten Be-
werberin fiihren. Aus traditionellen Familienstrukturen
resultierende Griinde, z. B. die sog. ,,Erndhrereigenschaft*
bzw. ,,Unterhaltsverpflichtungen* sind daher nur in Ausnah-
mefillen zu beriicksichtigen. Insbesondere sind die Benach-
teiligungsverbote nach § 9 bei der vergleichenden Bewer-
tung zu beachten.

Personalwirtschaftliche Belange, wie der aktuelle Umfang
der Frauenunterreprisentanz in einzelnen Bereichen oder
die Beschaffenheit und Entwicklung der Personalstruktur
diirfen dagegen weder zugunsten mannlicher Mitbewerber
noch als zusitzliche Entscheidungskriterien eine Rolle spie-
len. Es handelt sich nicht um ,,in der Person des Bewerbers
liegende Griinde“, sondern um objektive Gesichtspunkte,
die angesichts des Verfassungsauftrags aus Artikel 3 Abs. 2
Satz2 GG zur tatsdchlichen Durchsetzung der Gleichbe-
rechtigung von Frauen und Ménnern auch im Bundesdienst
entscheidungsunerheblich sind.

Die Ausnahmeregelung fiir Mitglieder des Bundesrech-
nungshofs folgt aus deren richterlicher Unabhéngigkeit ent-
sprechend § 3 Abs. 4 BRHG, Artikel 114 Abs. 2 Satz 1 GG.
Sie entspricht der Ausnahmeregelung in Satz2 Nr. 1 fiir
Richterinnen und Richter, fiir deren Berufung eine Wahl
oder die Mitwirkung eines Wahlausschusses vorgeschrieben
ist.

Zu § 9 — Qualifikation; Benachteiligungsverbote

Absatz 1 enthélt die fiir alle Personalentscheidungen grund-
legende Bestimmung der Qualifikation, wobei bei der Befi-
higungs- und Eignungsbeurteilung auch besondere Erfah-
rungen durch Betreuungs- und Pflegeaufgaben zu beriick-
sichtigen sind, soweit sie fiir die Ausiibung der jeweiligen
Tatigkeit von Bedeutung sind. Bei der Betreuung von Kin-
dern und/oder der Pflege von Pflegebediirftigen wird soziale
Kompetenz erworben, die im Berufsleben zunehmende Be-
deutung gewinnt. Die vorgesehene Anerkennung von Be-
treuungs- und Pflegeaufgaben schafft zugleich einen Anreiz
fiir Ménner, in stirkerem Mafe als bisher, derartige Aufga-
ben in der Familie zu libernehmen. Die Attraktivitit der
Wahrnehmung von familidren Betreuungs- und Pflegeauf-
gaben wird — auch fiir Madnner — dadurch erhoht, dass diese
Aufgaben nicht karrierehemmend, sondern qualifikationser-
hohend wirken.

Die Anerkennung der genannten Féhigkeiten und Erfahrun-
gen als Bestandteil der Qualifikationsbewertung rechtfertigt
jedoch keine Ausforschung der personlichen familidren Si-
tuation einer Bewerberin oder eines Bewerbers, die auf-
grund von § 7 Abs. 2 unzuléssig ist. Eine Berticksichtigung
im Rahmen der dienstlichen Befdhigungs- und Eignungsbe-
urteilung kann nur erfolgen, wenn die Bewerberinnen und
Bewerber ihre durch Pflege- und Familienaufgaben erwor-
bene besondere Qualifikation fiir den konkreten Arbeits-
platz selbst darstellen. Bei entsprechenden Arbeitsplatzaus-
schreibungen wird dies regelmifig und selbstverstindlich
der Fall sein.
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Gemil der Rechtsprechung des Europiischen Gerichtshofs
(EuGH vom 28. Mérz 2000, Rs. C-158/97 und vom 6. Juli
2000, Rs. C 407/98) und im Einklang mit Artikel 33 Abs. 2
Grundgesetz stellt Satz 2 klar, dass die so genannten Hilfs-
kriterien Dienstalter, Lebensalter und Zeitpunkt der letzten
Beforderung bei der dienstlichen Beurteilung nur zu be-
riicksichtigen sind, wenn sie bei der konkreten Person tat-
sdchlich qualifikationserhthend sind, z. B. durch den Er-
werb umfangreicher Fachkenntnisse. Das heif3t, diese Hilfs-
kriterien miissen in die dienstliche Beurteilung selbst ein-
flieBen und diirfen nicht mehr, wie bislang noch von der
Rechtsprechung zugelassen, bei gleicher Qualifikation als
Zusatzkriterien herangezogen werden.

Absatz 2 enthilt nicht zu berilicksichtigende Tatbestidnde,
die bisher regelmiBig zu mittelbaren Diskriminierungen
von Frauen gefiihrt haben, wie zum Beispiel Unterbrechun-
gen der Erwerbstitigkeit, Reduzierungen der Arbeitszeit
oder Verzogerungen beim Abschluss einzelner Ausbil-
dungsginge jeweils aufgrund von Kinderbetreuung oder
Angehorigenpflege. Geringere aktive Dienst- und Beschif-
tigungsjahre diirfen auch bei der vergleichenden Bewertung
mehrerer Bewerbungen nicht berticksichtigt werden. Gerin-
gere aktive Dienst- und Beschéftigungsjahre wurden in der
Vergangenheit stets als Rechtfertigung fiir die Unterrepra-
sentanz von Frauen in Fiihrungspositionen herangezogen.
Damit wurden diese von der Rechtsprechung nur als Hilfs-
kriterien bei der Qualifikationsbeurteilung zugelassenen
Tatsachen entgegen dem Leistungsprinzip in den Vorder-
grund gestellt. Diese Frauen mittelbar diskriminierende Pra-
xis soll durch das generelle Verbot der Beriicksichtigung
dieser Kriterien unterbunden werden. Die Einkommenssitua-
tion des Ehepartners oder der Ehepartnerin, des Lebensge-
fahrten oder der Lebensgefihrtin sowie Belastungen durch
die Betreuung von Angehdrigen oder die Absicht, von der
Moglichkeit zur Teilzeitarbeit Gebrauch zu machen, sind
weitere — oftmals unausgesprochene — Auswahlkriterien zu
Lasten von Frauen. Auch wenn im Einzelfall kaum nach-
weisbar sein diirfte, dass diese weder leistungs-, noch eig-
nungs- oder befdhigungsbezogenen Kriterien zugrunde ge-
legt wurden, kann ihr ausdriicklicher gesetzlicher Aus-
schluss jedenfalls bewusstseinsbildend wirken.

§ 10 — Fortbildung

§ 10 Abs. 1 bis 4 entspricht weitgehend § 8 Abs. 1 bis 4
FFG. Insoweit kann hierzu auf die frithere Begriindung
verwiesen werden (Bundestagsdrucksache 12/5468 vom
21. Juli 1993).

In Absatz 3 ist dariiber hinaus klargestellt, dass auch fiir
Fortbildungen zum beruflichen Aufstieg und Wiedereinstieg
nach einer Familienphase Kinderbetreuungsmoglichkeiten
nach Bedarf angeboten werden sollen. Auch hier ist der Be-
griff des beruflichen Aufstiegs wie schon in § 8 umfassend
zu verstehen.

Die Vorgabe fiir Vorgesetzte zur Information und Fortbil-
dung hinsichtlich MaBnahmen zur Gleichstellung von
Frauen und Ménnern sowie zur Vereinbarkeit von Familie
und Erwerbstétigkeit in Absatz 4 ist als Verpflichtung und
nicht als bloBes Angebot verbindlicher gefasst als im Frau-
enfordergesetz.

Die notwendigen Inhalte von Fortbildungskursen fiir
Gleichstellungsbeauftragte sind in Absatz 5 beispielhaft be-

nannt. Dazu gehoren Fortbildungsangebote in Fragen des
Offentlichen Dienst-, Personalvertretungs-, Organisations-
und Haushaltsrechts. Die Aufzihlung ist nicht abschlieBend
und will nur den Kernbereich an notwendigen Fortbildungs-
angeboten aufzeigen. Dariiber hinaus koénnen auch andere
Angebote, z. B. die Gelegenheit zur Fortbildung in Media-
tionstechniken, sinnvoll sein. Neu in Absatz 5 ist auch, dass
auch der Vertreterin der Gleichstellungsbeauftragten Gele-
genheit zur Fortbildung zu geben ist, um sie fiir ihre Auf-
gabe zu qualifizieren.

Absatz 6 unterstreicht wie bisher die Vorbildfunktion von
Frauen als Leiterinnen und Referentinnen in Fortbildungs-
veranstaltungen. Durch die Formulierung ,,sind verstirkt
als Leiterinnen und Referentinnen fiir Fortbildungs-
veranstaltungen einzusetzen® soll der tatsdchliche Einsatz
von Frauen bei solchen Veranstaltungen verbessert wer-
den.

Anders als noch im Frauenfordergesetz sind Kursangebote
speziell fiir Frauen nicht mehr ausdriicklich vorgesehen.
Dies heift aber nicht, dass derartige Kurse nicht mehr ange-
boten werden sollten. Solange sie von Frauen nachgefragt
werden, sollten sie auch durchgefiihrt werden, wobei aber
Nachfrage und Notwendigkeit mit einer zunehmenden An-
nédherung der Frauen- und Ménneranteile in den verschiede-
nen Bereichen der Verwaltung abnehmen diirften.

Es versteht sich von selbst, dass die Dienststellen die in § 10
benannten Fortbildungsangebote nur im Rahmen der zur
Verfiigung stehenden Haushaltsmittel machen konnen.
Ebenso selbstverstandlich ist aber auch, dass bei der Bewirt-
schaftung der Haushaltsmittel im Hinblick auf die Vorgaben
in § 10 Priorititen gesetzt und Mittel ggf. umgeschichtet
werden miissen.

Zu § 11 - Gleichstellungsplan

Der Frauenforderplan des Frauenfordergesetzes wird kiinf-
tig als ,,Gleichstellungsplan® bezeichnet. Mit der Umstel-
lung der Terminologie soll das Ziel der tatsdchlichen
Gleichstellung von Frauen und Ménnern verdeutlicht und
gleichzeitig die falsche Vorstellung vermieden werden, dass
Frauen aufgrund geringerer Qualifikation oder sonstiger
Defizite gefordert werden miissten.

Die Vorschrift enthélt in Absatz 1 die ausdriickliche Benen-
nung der beiden Funktionen des Gleichstellungsplans (In-
strument der Personalplanung, insbesondere der Personal-
entwicklung, und zur Gleichstellung von Frauen und Mén-
nern) sowie die Hervorhebung der Vorgesetzten als zur Um-
setzung des Plans besonders Verpflichteten. Damit soll
verdeutlicht werden, dass die Gleichstellung von Frauen
und Ménnern im Bundesdienst integraler Bestandteil des
Personalmanagements ist. Sie ist nicht ausschlie8lich eine
Aufgabe der Verwaltung, der Gleichstellungsbeauftragten
und der Personalvertretungen, die sich in der Aufstellung
oder Anpassung des Gleichstellungsplans erschdpft, son-
dern eine Querschnittsaufgabe, fiir die die Vorgesetzten im
jeweiligen Verantwortungsbereich ebenfalls zustdndig sind.
Diese haben die Gleichstellung durch professionelle Perso-
nalfithrung und -forderung voranzutreiben. Der Appell an
die Verantwortung der Vorgesetzten ist ein wichtiger Faktor
fiir die Umsetzung des Gesetzes.
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Kernstiick des Gleichstellungsplans sind verbindliche Vor-
gaben zur Beseitigung der Unterrepriasentanz von Frauen in
allen Bereichen. Bereits § 7 FFG sah Frauenforderplane mit
verbindlichen Zielvorgaben vor. Allerdings fehlten Verfah-
rensregelungen, wie diese Zielvorgaben aufzustellen und
umzusetzen sind, was zu Defiziten bei der Durchsetzung
fiihrte. Gegeniiber dem Frauenfordergesetz enthélt die Neu-
regelung des § 11 BGleiG zum Gleichstellungsplan jetzt
eine Prézisierung und Konkretisierung.

Absatz 2 Satz 2 beschrénkt die Zielvorgaben des Gleichstel-
lungsplans nicht auf quantitative, personalwirtschaftliche
Aspekte. Als Zielvorgaben sind auch qualitative, organisa-
torische Gesichtspunkte der Frauenfoérderung, wie z. B. fa-
miliengerechte Arbeitszeiten moglich.

Nach Absatz 2 Satz 3 ist mindestens die Halfte der zu beset-
zenden Personalstellen eines Bereichs, in dem Frauen unter-
reprasentiert sind, zur Besetzung durch Frauen vorzusehen.
Sind ausnahmsweise nicht geniigend qualifizierte Frauen in
bestimmten Bereichen vorhanden und auch nicht zu gewin-
nen, miissen die Stellen nicht frei bleiben. In diesen Fallen
kann ihre Besetzung durch méannliche Beschéftigte vorgese-
hen werden. Wie der EuGH mit Urteil vom 28. Mirz 2000
festgestellt hat, sind Quotenregelungen wie diese mit euro-
paischem Gemeinschaftsrecht vereinbar (Rs. C-158/97).

Die Mindestquote bindet die Dienststelle allerdings nicht
unmittelbar bei der Besetzung einer bestimmten Stelle.
Auch gibt sie einer Bewerberin keinen individuellen An-
spruch. Die Stellenbesetzung selbst richtet sich vielmehr
nach den §§ 8 und 9 und den allgemeinen dienstrechtlichen
Bestimmungen. Jedoch haben sich die Personalverantwort-
lichen stindig mit den Zielvorgaben des Gleichstellungs-
plans auseinander zu setzen; sie haben ihre erkennbar dro-
hende Nichterfiillung durch gegensteuernde MaBlnahmen zu
verhindern und — falls dies nicht gelingt — dies zu begriin-
den. Anders als in der Vorgidngerregelung (§ 4 Abs. 1 Satz 4
FFG) sind im Gleichstellungsplan die Stellen fiir Richterin-
nen und Richter, die gewidhlt werden oder an deren Beru-
fung der Richterwahlausschuss mitwirkt, nicht mehr ausge-
nommen. Auch fiir diesen Personenkreis gilt somit die Vor-
gabe, dass mindestens die Halfte der zu besetzenden Stellen
fiir Frauen vorgesehen sein muss. Da in diesen Féllen je-
doch Dienststelle und personalentscheidende Stelle nicht
identisch sind, kann die Dienststelle die Erfiillung der Ziel-
vorgaben des Gleichstellungsplans in diesem Bereich nicht
unmittelbar beeinflussen. Sie muss vielmehr Sorge dafiir
tragen, dass die Zielvorgaben den zustéindigen Wahlgremien
zur Kenntnis gegeben werden. Die in Artikel 97 GG garan-
tierte richterliche Unabhéngigkeit ist hierdurch nicht tan-
giert.

Absatz 3 regelt erstmals die Verpflichtung der Dienststellen,
auch in Zeiten allgemein vorgegebener Stelleneinsparungs-
quoten und drohenden weiteren Stellenabbaus Maflnahmen
vorzusehen, die ein Absinken des Frauenanteils in Berei-
chen verhindern, in denen Frauen unterreprésentiert sind.
Diese Vorschrift beriicksichtigt, dass Quotenregelungen im
Bereich von Einstellung und Beforderung personelle Zu-
wichse voraussetzen und bei Stellenabbau wirkungslos
sind. Die Situation in der Verwaltung des Bundes ist gegen-
wirtig durch Stellenabbau gekennzeichnet. Es ist aber im
Rahmen der personalwirtschaftlichen Mdglichkeiten jeden-
falls sicherzustellen, dass der Stellenabbau nicht zu einer

Verringerung der Frauenanteile in Bereichen mit ohnehin
bestehender Unterreprisentanz fiihrt.

Ebenfalls neu ist die Verpflichtung, den Gleichstellungsplan
fiir vier Jahre, statt wie bisher fiir drei Jahre zu erstellen
(Absatz 4 Satz 1) und zusétzliche Mafinahmen aufzuzeigen,
wenn seine Ziele sonst nicht oder zeitlich nicht erreicht wer-
den konnen (Satz 4). Damit werden die Dienststellen zu ei-
ner langerfristigen stdndigen Beobachtung der Entwicklung
und einem Gegensteuern bei sich abzeichnender sonstiger
Zielverfehlung verpflichtet. Der Verwaltungsaufwand wird
verringert.

Die Aktualisierung des Gleichstellungsplans wird ebenfalls
neu geregelt. Zur Verringerung des Verwaltungsaufwands
muss sie nur noch alle zwei Jahre erfolgen (Satz 3). Nach
zwei Jahren werden regelmdBig Verdnderungen gegeniiber
der urspriinglichen Planung aufgetreten sein, so dass eine
Aktualisierung notwendig wird. Die in § 4 Abs. 1 Satz 2
FFG vorgeschriebene jahrliche Aktualisierung fiihrte hinge-
gen hdufig zu unnétigem Verwaltungsaufwand. In Aus-
nahmefillen, etwa bei tief greifenden Umstrukturierungen,
konnen weiterhin kurzfristigere Anderungen notwendig
sein.

Diese Flexibilisierung der Aktualisierungsregelung soll
unndtigen  Arbeitsaufwand vermeiden, aber zugleich
sicherstellen, dass notwendige Anpassungen des Gleichstel-
lungsplans in zweckméBigen Abstinden vorgenommen
werden.

Absatz 5 Satz 1, die Pflicht zur Ver6ffentlichung des Gleich-
stellungsplans in der Dienststelle, entspricht §4 Abs. 3
FFG. Neu ist die Verpflichtung, den Gleichstellungsplan
den Vorgesetzten, die zur Durchsetzung der Gleichstellung
von Frauen und Ménnern in der Dienststelle besonders ver-
pflichtet sind (siche zu § 2 Verpflichtete), gesondert zur Ver-
fiigung zu stellen. Mit dem Ubergang zum papierlosen Biiro
muss die Zurverfligungstellung nicht mehr notwendiger-
weise in gedruckter Form erfolgen. Vielmehr kann der
Gleichstellungsplan auch elektronisch in das behdrdenei-
gene Netz eingestellt und so allen Beschéftigten zugénglich
gemacht werden. Unabhingig davon ist er aber den Vorge-
setzten — sei es in elektronischer oder in gedruckter Form —
besonders zu iibermitteln, wobei ein Hinweis auf ihre be-
sondere Verpflichtung nach § 2 sachdienlich ist.

GemalB Absatz 6 sind — wie bisher schon — die Griinde fiir
eine Planzielverfehlung bei Aufstellung des Folgeplans dar-
zulegen sowie zusitzlich der hoheren Dienststelle mitzutei-
len. Abweichungen vom Plan kénnen somit nicht unbe-
merkt bleiben; die Erkldrungspflicht erzeugt Rechtferti-
gungs- und damit entsprechenden Druck zur Vermeidung
bzw. kiinftigen Anderung dieser Situation: die Nichterfiil-
lung der gesteckten Ziele darf nicht einfach hingenommen
werden. Ohne dass dies besonders gesetzlich geregelt wer-
den miisste, werden die Personalverantwortlichen ein eige-
nes Interesse daran haben, ihrer ndchsthoheren Dienststelle
darzulegen, welche MaBnahmen im neuen Gleichstellungs-
plan vorgesehen werden sollten, damit die Zielvorgaben je-
denfalls in der neuen Planperiode erfiillt werden konnen.
Handlungsverpflichtungen der Personalverantwortlichen
entstehen dabei um so zwingender, je weiter die tatséchli-
chen Frauenanteile in den jeweiligen Bereichen von der
Vorgabe der 50 Prozent entfernt sind.
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Abschnitt 3

Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstitigkeit fiir
Frauen und Ménner

Die Vorschriften des Abschnitts 3 beinhalten Vorgaben zur
Erleichterung der Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsti-
tigkeit im Bundesdienst. Soweit sie spezieller sind als Rege-
lungen fiir alle Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ein-
schlieBlich derjenigen in der Privatwirtschaft, gehen sie die-
sen vor, insbesondere dann, wenn in den allgemeinen Rege-
lungen diesbeziigliche Vorrangregelungen enthalten sind
(vgl. § 23 des Entwurfs eines Gesetzes iiber Teilzeitarbeit
und befristete Arbeitsvertrage, Bundesratsdrucksache 591/
00). Soweit sie gegeniiber geltenden beamtenrechtlichen
Regelungen Abweichungen enthalten, werden diese be-
amtenrechtlichen Regelungen in Artikel 2 angepasst. Es
handelt sich insoweit um notwendige Folgeédnderungen.

Zu § 12 — Familiengerechte Arbeitszeiten und Rahmen-
bedingungen

§ 12 verpflichtet die Dienststellen, allen Beschéftigten mit
Familienpflichten familiengerechte Arbeitszeiten und vor
allem auch familiengerechte Rahmenbedingungen nicht nur
zu ermoglichen, sondern anzubieten, soweit zwingende
dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Damit ist nicht
gemeint, dass die Dienststelle etwa schwangeren Mitarbei-
terinnen sogleich ein individuelles Angebot auf einen Teil-
zeitarbeitsplatz machen miisste. Das Angebot familienge-
rechter Arbeitszeiten und Rahmenbedingungen ist vielmehr
allen Beschéftigten mit Familienpflichten, insbesondere
auch den ménnlichen, zu machen. Diese bediirfen aufgrund
des liberkommenen Rollenverstindnisses besonderer Moti-
vierung und Ermutigung durch die Vorgesetzten, insbeson-
dere aber auch durch die Personalverantwortlichen in der
Dienststelle. Unter familiengerechten Arbeitszeiten und
Rahmenbedingungen sind hier die in § 13 genannten beson-
deren Arbeitszeitmodelle und Arbeitsformen zu verstehen.
Insbesondere Mianner machen bisher nur in sehr geringem
MaB von den Mdglichkeiten zur Vereinbarung von Familie
und Erwerbstitigkeit Gebrauch. Die Vorschrift geht weit
iiber die bisherige Regelung hinaus, die lediglich familien-
gerechte Arbeitszeiten ermoglichte und dies nur im Rahmen
der ohnehin geltenden gesetzlichen, tarifvertraglichen und
sonstigen Regelungen. Die Neuregelung geht auch iiber die
Regelungen im BAT hinaus. Die Vorschrift gilt fiir alle An-
gehorigen des offentlichen Dienstes des Bundes. Damit die
tarifgebundenen Beschiftigten nicht gegeniiber den tlibrigen
Beschiftigten des Bundes benachteiligt werden, miissen
ggf. einzelvertragliche Anpassungen vorgenommen werden,
bis der BAT durch die Tarifvertragsparteien angepasst ist.
Der Kernbereich der Tarifautonomie ist durch die neue ge-
setzliche Regelung nicht tangiert.

Zu § 13 — Teilzeitbeschiiftigung, Telearbeit und familien-
bedingte Beurlaubung

Absatz 1 fasst die im Frauenfordergesetz in verschiedenen
Vorschriften geregelte Teilzeit und die Beurlaubung von Be-
schiftigten mit Familienpflichten zur Vermeidung von Wie-
derholungen und unklaren Verweisungen zusammen. Tele-
arbeit, Arbeitszeitkonto, Sabbatjahr und sonstige besondere
Arbeitszeitmodelle sind als neue Moglichkeiten familienge-
rechter Rahmenbedingungen ausdriicklich einbezogen.

Nach Satz 1 haben Beschiftigte mit Familienpflichten einen
Anspruch auf Teilzeitbeschéftigung und Beurlaubung, der
allein unter dem Vorbehalt entgegenstehender zwingender
dienstlicher Belange steht. Dies konnen in erster Linie sol-
che organisatorischer Art sein, hierzu gehoren ggf. aber
auch haushaltsméBige Zwinge. So kann die Einrichtung
von Teilzeitarbeitspldtzen im Auswirtigen Dienst und im
Entwicklungsdienst hohe Folgekosten mit sich bringen, die
als dringende dienstliche Belange den Teilzeitanspruch aus-
schlieen konnen.

Nach Satz 2 sind den Beschéftigten mit Familienpflichten
im Rahmen der dienstlichen Moglichkeiten auch Telear-
beitsplétze oder die oben genannten besonderen Arbeitszeit-
modelle anzubieten. Diese Regelung beinhaltet keinen indi-
viduellen Anspruch. Es steht vielmehr im pflichtgemaBen
Ermessen der Dienststellen, ob sie und in welchem Umfang
sie Telearbeit oder besondere Arbeitszeitmodelle einfiihren.
Die Ablehnung von Antrdgen muss in beiden Fillen im Ein-
zelnen, und zwar, was gegeniiber der Vorgingerregelung in
§ 10 Abs. 2 Satz 2 FFG neu ist, schriftlich begriindet wer-
den.

Absatz 2 verpflichtet die Dienststelle, Beschéftigte, die eine
Teilzeitbeschiftigung oder Beurlaubung beantragen, iiber
deren Folgen, insbesondere die beamten-, arbeits-, versor-
gungs- und rentenrechtlichen, hinzuweisen und iiber die
Moglichkeit einer Befristung mit Verldngerung und deren
Folgen zu informieren. Die Bestimmung begriindet eine
umfassende Informationspflicht der Dienststelle zum
Schutz der Interessierten und ihrer individuellen Entschei-
dungsfindung. Threr Informationspflicht kann die Dienst-
stelle sowohl durch allgemeine Mitteilungen (z. B. Haus-
mitteilungen) als auch durch das Angebot von Einzelge-
sprachen nachkommen. In besonders schwierig gelagerten
Féllen, beispiclsweise bei Fragen zum Versorgungs- oder
Rentenrecht, kann auch eine Verweisung an die zustdndigen
Stellen (Sozialversicherungskassen, Rentenversicherungs-
trager usw.) sachgerecht sein. Im Regelfall wird das indivi-
duelle Einzelgesprich angemessen sein. Dabei soll die
Dienststelle fiir die Inanspruchnahme familiengerechter Ar-
beitszeiten und Rahmenbedingungen werben, keinesfalls
darf sie daher nach Form und Inhalt der Informationen Inte-
ressierte von der Beantragung einer Teilzeittdtigkeit oder
Beurlaubung abhalten. Der Hinweis auf die Moglichkeit ei-
ner Befristung ist notwendig, weil bei unbefristeter Teilzeit-
beschéftigung bei gewliinschter Riickkehr auf eine Vollzeit-
stelle Wartezeiten entstehen kdnnen, bis eine entsprechende
Stelle bzw. ein entsprechender Stellenanteil frei wird. Damit
geht diese Hinweispflicht iiber die bereits bestehende be-
amtenrechtliche Hinweispflicht in § 72¢ BBG noch hinaus.

Die bisherigen Regelung in § 10 Abs. 1 Satz2 FFG, wo-
nach darauf zu achten ist, dass sich aus der Einrichtung von
Teilzeitstellen keine Mehrbelastungen fiir die (anderen) Be-
schiftigten der Dienststelle ergeben, wurde ergédnzt. Insbe-
sondere ist jetzt auch darauf zu achten, dass sich fiir die
Teilzeitbeschéftigten selbst aus ihrer Teilzeittitigkeit keine
unzumutbaren dienstlichen Belastungen ergeben, zum Bei-
spiel dadurch, dass sie ihre bisherigen Aufgaben unverén-
dert in kiirzerer Zeit wahrzunechmen haben oder dadurch,
dass ihnen Aufgaben iibertragen werden, die zuvor von ei-
ner Vollzeitkraft wahrgenommen wurden. Insbesondere bei
geringfiigigeren Arbeitszeitreduzierungen unter 50 Prozent
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muss die Dienststelle darauf achten, dass die Teilzeitbe-
schéftigten eine entsprechende Entlastung von ihren dienst-
lichen Aufgaben erhalten, ohne dass dies wiederum zu Las-
ten der anderen Beschéftigten geht. Ohne eine Umschich-
tung von Aufgaben oder befristete Neueinstellungen wird
dies nicht gehen.

Zu § 14 — Wechsel zur Vollzeit, beruflicher Wiederein-
stieg

Die Sicherstellung und Erleichterung des Wechsels zur
Vollzeit und des beruflichen Wiedereinstiegs sind wichtige
Voraussetzungen fiir die Akzeptanz familiengerechter Ar-
beitszeiten und Arbeitsbedingungen.

Absatz 1 gewihrleistet Teilzeitbeschéftigten mit Familien-
pflichten, die eine Vollzeitbeschiftigung anstreben, die vor-
rangige Beriicksichtigung bei der Besetzung von Vollzeit-
stellen unter der Voraussetzung ihrer gleichen Eignung, Be-
fahigung und Leistung mit konkurrierenden Mitbewerberin-
nen und Mitbewerbern und unter Beriicksichtigung der
Benachteiligungsverbote in § 9. Die Riickkehr auf einen
konkreten Arbeitplatz ist damit nicht garantiert. In der Pra-
xis machen die Riickkehr aus einer Beurlaubung oder der
Wechsel von einer Teilzeit- zu einer Vollzeittitigkeit keine
Schwierigkeiten, wenn die Teilzeittéitigkeit oder Beurlau-
bung befristet wurden, worauf die Beschéftigten nach § 13
Abs. 2 hinzuweisen sind. Werden gleichwohl eine unbefris-
tete Teilzeit oder Beurlaubung beantragt, kénnen Wartezei-
ten trotz des Vorranggebots in Absatz 1 nicht ausgeschlos-
sen werden.

Nach Absatz 2 muss die Dienststelle wie bisher schon den
Beschiftigten die Verbindung zum Beruf und den berufli-
chen Wiedereinstieg durch konkrete, beispielhaft aufge-
zdhlte MaBnahmen erleichtern. Neu ist die Regelung in
Satz 3, wonach die Teilnahme an einer entsprechenden Fort-
bildung wihrend der Beurlaubung einen Anspruch auf be-
zahlte Dienst- bzw. Arbeitsbefreiung nach Ende der Beur-
laubung begriindet. Die Dauer richtet sich nach der Dauer
der Fortbildung. Damit werden aus familidren Griinden Be-
urlaubte, die ihre Tatigkeit wieder aufnehmen wollen, den
Kolleginnen und Kollegen gleichgestellt, die als aktive Be-
schiftigte an einer solchen Fortbildungsmafnahme teilneh-
men. Die Regelung konkretisiert damit zugleich das Be-
nachteiligungsverbot im nachfolgenden § 15.

Neu ist auch die Regelung in Absatz 3, wonach die Dienst-
stelle verpflichtet ist, mit den Beurlaubten rechtzeitig vor
Ablauf einer Beurlaubung Beratungsgespréche zu fiihren, in
denen sie tiber die Moglichkeiten ihrer Beschiftigung nach
der Beurlaubung informiert werden. Durch diese obligatori-
schen Beratungsgespriache sollen Beurlaubte friithzeitig
Klarheit und Planungssicherheit iiber ihre kiinftige Verwen-
dung erhalten.

Zu § 15 — Benachteiligungsverbot bei Teilzeitbeschifti-
gung, Telearbeit und familienbedingter Beur-
laubung

Nach Absatz 1 rechtfertigt nicht jeder sachliche Grund eine
unterschiedliche Behandlung von Teilzeitbeschéftigten ge-
geniliber Vollzeitbeschéftigten, sondern es miissen zwin-
gende sachliche Griinde sein. Diese Verscharfung entspricht
der Regelung in § 72d des Bundesbeamtengesetzes. Das

Benachteiligungsverbot in Bezug auf dienstliche Beurtei-
lungen wurde unverdndert beibehalten.

Nach Absatz 2 werden an Telearbeitspldtzen Beschéftigte —
und wie schon bisher die aus familidren Griinden Beurlaub-
ten — ausdriicklich in das Benachteiligungsverbot einbezo-
gen.

Absitze 3 und 4 entsprechen den bisherigen Regelungen im
Frauenfordergesetz, wonach bei aus familidren Griinden
Beurlaubten die Verzogerungen im beruflichen Werdegang
bei Beforderungen auszugleichen sind, soweit nicht schon
bei der Anstellung geschehen. Dies kann nur erfolgen, wenn
— wie in Absatz 4 ausdriicklich geregelt — die Beurlaubten
nicht durch die Beurlaubung ihren Platz in einer festgeleg-
ten Beforderungsreihenfolge verlieren. Entsprechende Lis-
ten sind ihrerseits unter Beachtung der §§ 8 und 9 zu erstel-
len und nach neuen Regelbeurteilungen anzupassen. Befor-
derungslisten, bei denen die Reihenfolge allein von Dienst-
alter, Lebensalter oder dem Zeitpunkt der letzten Beforde-
rung abhéngig ist, verstolen gegen das Leistungsprinzip
und die Benachteiligungsverbote in § 9. Sie sind unzuléssig.
Um das Benachteiligungsverbot nicht auf Beamtinnen und
Beamte zu beschrinken, wird ausdriicklich auch der Erhalt
der Moglichkeiten einer Hohergruppierung oder Hoherrei-
hung vorgegeben, sodass zum Beispiel eine Beurlaubung
zur Wahrnehmung von Familienpflichten fiir die Beriick-
sichtigung bereits zuvor zuriickgelegter Zeiten eines Be-
wiahrungs-, Tétigkeits- bzw. Fallgruppenaufstiegs unschéd-
lich ist.

Abschnitt 4
Gleichstellungsbeauftragte

Die Frauenbeauftragten im Bundesdienst werden kiinftig als
,,Gleichstellungsbeauftragte” bezeichnet. Mit dieser Ande-
rung soll unterstrichen werden, dass die Gleichstellung von
Frauen und Ménnern im Bereich des Bundes Ziel des Geset-
zes ist. Zudem wird mit der neuen Terminologie eine er-
hohte Akzeptanz bei den beschéftigten Ménnern angestrebt,
die ihrerseits die Gleichstellungsbeauftragte bei Fragen der
Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstétigkeit einschalten
konnen und sollen. Zum Austausch der Begriffe ,,Frauen-
forderung® und ,,Gleichstellung® siche bereits unter Ab-
schnitt A. I. 2 und unter B. zu § 1.

Zu § 16 — Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten
und der Stellvertreterin

Nach Absatz 1 Satz 1 ist in jeder Dienststelle mit regel-
méBig mindestens 100 Beschiftigten die Bestellung einer
Gleichstellungsbeauftragten zwingend vorgeschrieben. Da-
mit wird die Bezugsgrofe fiir die Bestellung einer Gleich-
stellungsbeauftragten gegeniiber dem bisherigen § 15
Abs. 1 FFG, der 200 Beschiftigte fiir die Bestellung einer
Frauenbeauftragten vorsieht, deutlich herabgesetzt. Mit der
Herabsetzung der BezugsgroBe wird die Bestellung von
Gleichstellungsbeauftragten in groBerem Umfang als bisher
vorgegeben. Dies trdgt der Tatsache Rechnung, dass die
Gleichstellungsbeauftragten, wie schon die Frauenbeauf-
tragten, eine wichtige Funktion bei der Durchsetzung der
Gleichstellung in den Dienststellen innehaben. Durch die
gewihlte Untergrenze sollen zugleich Kostenbelastungen
vermieden werden, die eine flichendeckende Bestellung
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von Gleichstellungsbeauftragten in jeder der vielen Dienst-
stellen in der Bundesverwaltung mit sich bringen wiirde.

Im Gegensatz zu § 15 Abs. 1 FFG wird in Absatz 1 klarge-
stellt, dass die Gleichstellungsbeauftragte aus dem Kreis der
weiblichen Beschiftigten nach vorangegangener Wahl
durch die weiblichen Beschiftigten zu bestellen ist. Auf-
grund der gesellschaftlichen Ressourcenverteilung und der
nach wie vor bestehenden Rollenbilder von Frau und Mann
liegen die Benachteiligungen, die es abzubauen gilt, auf
Seiten der Frauen. Fiir das Amt der Gleichstellungsbeauf-
tragten ist es wichtig, die Verhiltnisse aus der Sicht des be-
nachteiligten Geschlechts beurteilen zu kénnen. Nicht zu-
letzt ist zu erwarten, dass die weiblichen Beschéftigten sich
mit ihren Problemen bei einer Person des gleichen Ge-
schlechts besser aufgehoben und vertreten fiihlen.

Nach Satz 2 ist in Verwaltungen mit kleineren Dienststellen,
die aber regelmiBig insgesamt mindestens 100 Beschéftigte
haben, eine Gleichstellungsbeauftragte bei der oberen Be-
horde zu bestellen. Hierunter sind z. B. die Hauptverwaltun-
gen der Berufsgenossenschaften zu verstehen. Satz 1 im Zu-
sammenhang mit Satz 2 bedeutet auch, dass zum Beispiel in
einer Verwaltung mit einer untergeordneten Dienststelle mit
regelmiBig mindestens 100 Beschiftigten und den iibrigen
Dienststellen mit geringerer Beschiftigtenzahl sowohl in
der Dienststelle mit den mindestens 100 Beschiftigten als
auch in der oberen Behdrde eine Gleichstellungsbeauftragte
zu bestellen ist. Damit ist sichergestellt, dass innerhalb einer
Verwaltung alle Beschéftigten von einer Gleichstellungsbe-
auftragten betreut werden.

Wie schon § 15 Abs. 4 FFG soll die Ausnahmeregelung in
Satz 3 weiterhin ermoglichen, dass in Verwaltungen mit
groBem Geschéftsbereich die Gesamtzahl der Gleichstel-
lungsbeauftragten aus verwaltungsdokonomischen Gesichts-
punkten begrenzbar ist unter der Voraussetzung, dass die
weiblichen Beschiftigten aller Dienststellen angemessen
durch eine Gleichstellungsbeauftragte vertreten werden. Die
Sonderregelung fiir groe Geschiftsbereiche wird ergénzt
durch die neue Regelung in Absatz 3, wonach die zustén-
dige Gleichstellungsbeauftragte einer Vertrauensfrau mit ih-
rem Einverstindnis Aufgaben zur eigenstindigen Erledi-
gung bei der ortlichen Dienststelle iibertragen kann. Der un-
bestimmte Rechtsbegriff des ,,groBen Geschéftsbereichs* ist
kiinftig weiter zu verstehen, da die Gro3e auch in Relation
zur Gesamtzahl der nach Absatz 1 Satz 1 zu bestellenden
Gleichstellungsbeauftragten bestimmt werden kann. Daher
wurden die bisherigen Beispiele gestrichen.

Absatz 2 bestimmt die Wahl der Gleichstellungsbeauftrag-
ten entsprechend der inzwischen bestehenden Praxis und
zur Vermeidung von Verwaltungsaufwand zum Regelfall.
Die Frauenbeauftragten-Wahlverordnung wird entspre-
chend angepasst. Die in § 15 Abs. 1 FFG enthaltene Alter-
native zwischen Wahl und Ausschreibung jeweils mit an-
schlieBender Bestellung hat sich als unvertretbare biirokrati-
sche Regelung erwiesen. Die Amtszeit der Gleichstellungs-
beauftragten betriagt kiinftig wieder vier statt drei Jahre.
Dies entspricht der Amtszeit des Personalrates. Fiir eine
kontinuierliche Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten ist
diese Verldangerung erforderlich. Die Regelung dient auBer-
dem der Vermeidung von unangemessenem Verwaltungs-
aufwand.

Nach Satz 3 findet nur ausnahmsweise eine Bestellung ohne
Wahl statt, wenn sich keine Kandidatin fiir die Wahl der
Gleichstellungsbeauftragten findet oder nach der Wahl
keine Kandidatin gewdhlt ist. Die Regelung soll das Vor-
handensein einer Gleichstellungsbeauftragten auch bei
mangelndem Engagement der weiblichen Beschiftigten si-
cherstellen und damit die der Gleichstellungsbeauftragten
vom Gesetzgeber beigemessene Bedeutung fiir die Durch-
setzung der Gleichstellung im Bereich des Bundes unter-
streichen. Gegen ihren Willen kann aber keine Beschiftigte
zur Gleichstellungsbeauftragten bestellt werden.

Absatz 3 Satz 1 bestimmt, dass fiir eine kleine Dienststelle
ohne Gleichstellungsbeauftragte die Gleichstellungsbeauf-
tragte der hoheren Dienststelle zusténdig ist.

Absatz 3 Satz 2 regelt die Bestellung einer Vertrauensfrau in
einer solchen Dienststelle als unmittelbare Ansprechpartne-
rin fiir die dort tdtigen Beschiftigten und die Gleichstel-
lungsbeauftragte der hoheren Dienststelle. Entsprechend
ihrer regelmdBig bloBen Mittlerfunktion (vgl. § 16 Abs. 3
Satz 3) wird die Vertrauensfrau formlos bestellt, wobei die
Dienststelle ggf. Vorschldge der Gleichstellungsbeauftrag-
ten oder der weiblichen Beschiftigten der betroffenen
Dienststelle beriicksichtigen sollte. Vertrauensfrauen in gro-
Ben Geschéftsbereichen konnen auch Aufgaben zur eigen-
stindigen Erledigung bei der ortlichen Dienststelle von der
zustdndigen Gleichstellungsbeauftragten tibertragen wer-
den. Dies soll die Gleichstellungsbeauftragten entlasten und
gleichzeitig eine angemessene Vertretung der weiblichen
Beschiftigten der Dienststelle auf der ortlichen Ebene ge-
wihrleisten.

Mit Absatz 4 ist der Stellvertreterin erstmals ein eigener
Absatz gewidmet. Die Vertreterin wird auch in der Uber-
schrift des § 16 hervorgehoben. Viele Frauen haben sich in
der Vergangenheit daran gestort, dass die Vertretung im Zu-
sammenhang mit der personellen und sachlichen ,,Ausstat-
tung* der Frauenbeauftragten geregelt war.

In Absatz 4 wird auch die Art der Bestellung der Stellvertre-
terin einheitlich geregelt. Im Frauenfordergesetz wurde dies
offen gelassen und damit in das Ermessen der Dienststelle
gestellt. Nun wird klargestellt, dass auch die Vertreterin zu
wihlen ist. Damit ist auch sie dienststellenintern demokra-
tisch legitimiert. Wie die Gleichstellungsbeauftragte kann
auch ihre Vertreterin durch die Dienststelle ohne Wahl be-
stellt werden, wenn sich keine Kandidatin findet oder nach
der Wahl keine Kandidatin gewéhlt ist. Die Gleichstellungs-
beauftragte hat hierbei ein Vorschlagsrecht. In Absatz 4
wird wie in Absatz 2 klargestellt, dass keine Frau gegen ih-
ren Willen zur Gleichstellungsbeauftragten oder ihrer Stell-
vertreterin bestellt werden kann.

Absatz 5 soll Interessenkollisionen ausschlieBen. Das Amt
der Gleichstellungsbeauftragten ist deshalb unvereinbar mit
der gleichzeitigen Mitgliedschaft in einer Personalvertre-
tung nach dem Bundespersonalvertretungsgesetz sowie mit
einer anderen Tétigkeit in der Personalverwaltung. Das Ver-
bot sichert damit auch die Unabhéingigkeit der Gleichstel-
lungsbeauftragten. Es gilt aus den genannten Griinden auch
fiir ihre Stellvertreterin, zumal deren Aufgaben iiber die ei-
ner reinen Abwesenheitsvertretung hinausgehen konnen.
Fiir die Vertrauensfrauen, deren Aufgaben sich regelmiBig
auf die bloBe Vermittlung von Informationen zwischen den
Beschiftigten und der zustindigen Gleichstellungsbeauf-
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tragten beschrinken, wird eine solche Regelung hingegen
nicht fiir erforderlich gehalten.

Zu § 17 — Koordination, Stufenbeteiligung

§ 17 regelt die Zusammenarbeit der Gleichstellungsbeauf-
tragten innerhalb eines Geschiftsbereichs.

Absatz 1 bestimmt, dass die Gleichstellungsbeauftragte der
obersten Bundesbehdrde fiir den Informations- und Erfah-
rungsaustausch der Gleichstellungsbeauftragten und der
Vertrauensfrauen in ihrem Geschéftsbereich verantwort-
lich ist. Zum Geschéftsbereich der Gleichstellungsbeauf-
tragten im Sinne dieser Vorschrift gehdéren auch die
bundesunmittelbaren Korperschaften, Anstalten und Bun-
desstiftungen des offentlichen Rechts mit Selbstverwal-
tungsrecht (z. B. Rentenversicherungs- und Unfallversi-
cherungstrager sowie die Bundesanstalt fiir Arbeit) sowie
die entsprechenden privatrechtlich organisierten Einrich-
tungen der Bundesverwaltung. Die Vorschrift schafft eine
gesetzliche Grundlage fiir den erforderlichen Meinungs-
und Informationsaustausch sowie die Vernetzung der
Gleichstellungsbeauftragten des Geschéftsbereichs einer
Dienststelle. Ein ressortiibergreifendes Netzwerk besteht
mit dem Interministeriellen Arbeitskreis der Frauenbeauf-
tragten der obersten Bundesbehorden, fiir den weiterhin
eine ausdriickliche gesetzliche Grundlage entbehrlich ist.
Die Verpflichtung zur ressortiibergreifenden Zusammenar-
beit ergibt sich bereits aus § 19 der Gemeinsamen Ge-
schiftsordnung der Bundesministerien (GGO) vom 1. Sep-
tember 2000. Die Koordinierung erfolgt im Wesentlichen
in Form umfassender gegenseitiger Information. Der Infor-
mationsaustausch kann schriftlich, fernmiindlich, iiber
E-Mail und auf allen zur Verfiigung stehenden Kommuni-
kationswegen sowie personlich erfolgen. Dem erforderli-
chen Erfahrungsaustausch kann auch die Teilnahme an Be-
sprechungen, Tagungen und Konferenzen zu Gleichstel-
lungsfragen dienlich sein. Die Gleichstellungsbeauftragte
der obersten Bundesbehdrde ist — gegebenenfalls durch
entsprechende Erlasse — zustindig fiir die Gesamtkoor-
dinierung. Sie informiert die Gleichstellungsbeauftragten
ihres Geschiftsbereichs iiber alle Angelegenheiten, die
grundsétzlicher Art oder fiir alle Gleichstellungsbeauftrag-
ten im Geschéftsbereich von Interesse sind. Sie kann bei-
spielsweise auch den Bedarf und die Teilnahme an Fortbil-
dungsmafinahmen koordinieren. Die Gleichstellungsbeauf-
tragten der Orts- und Mittelbehdrden ihrerseits informieren
die Gleichstellungsbeauftragte der obersten Bundesbe-
horde ebenso iiber Angelegenheiten, die grundsitzlicher
Art sind, Probleme aufgreifen, ggf. auch in Einzelfillen,
oder iiber Angelegenheiten, in denen sie sich an andere
Stellen (z. B. andere Ministerien) wenden. Die Koordinie-
rung kann auch stufenweise erfolgen, indem die Gleich-
stellungsbeauftragte der obersten Bundesbehorde die
Gleichstellungsbeauftragten der oberen und mittleren
Ebene, diese wiederum die Ortsebene koordinieren. Die
gegenseitige umfassende Information soll die Gleichstel-
lungsbeauftragten in ihrer Aufgabe unterstiitzen und stér-
ken und zu einer effizienten Gleichstellungspolitik beitra-
gen. Die Koordinierung erfolgt unter Beachtung der Wei-
sungsunabhéngigkeit jeder einzelnen Gleichstellungsbe-
auftragten und unter Beachtung der datenschutzrechtlichen
Bestimmungen zugunsten der betroffenen Beschéftigten.

Absatz 2 will die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftrag-
ten auf den einzelnen Stufen des Entscheidungsprozesses
bei GleichstellungsmaBBnahmen und MafBinahmen zur Ver-
einbarkeit von Familie und Erwerbstitigkeit sicherstellen.
Konflikte, die sich aus § 15 Abs. 5 FFG ergaben, sollen ver-
mieden werden, in dem jetzt klargestellt wird, dass jede be-
teiligte Dienststelle die bei ihr bestellte Gleichstellungsbe-
auftragte gemaB §§ 19, 20 an dem bei ihr anhéngigen Teil-
verfahren zu beteiligen hat. Satz 2 stellt sicher, dass sowohl
die hohere Dienststelle als auch die dortige Gleichstellungs-
beauftragte iiber das Votum der nachgeordneten Dienststelle
und der dortigen Gleichstellungsbeauftragten zu informie-
ren sind.

Zu § 18 — Rechtsstellung

Nach Absatz 1 Satz 1 gehort die Gleichstellungsbeauftragte
— wie bereits nach § 16 Abs. 1 Satz 1 FFG — der Verwaltung
an. Sie ist ihrer Funktion nach Teil der Personalverwaltung
— jedoch weisungsunabhingig — und wie bisher der Dienst-
stellenleitung zugeordnet, in obersten Bundesbehdrden ge-
gebenenfalls auch der Leitung der Zentralabteilung.

Satz 1 stellt zugleich zur Vermeidung von Zweifelsfragen
zu ihrer Eingruppierung und gezahlten Zulagen klar, dass
die Ausiibung des Amtes der Gleichstellungsbeauftragten
keine Minderung der bisherigen Dienstbeziige oder des Ar-
beitsentgeltes bewirkt. Die Gleichstellungsbeauftragte er-
hélt damit wiahrend ihrer Amtstétigkeit auch diejenigen
finanziellen Verbesserungen, zum Beispiel Zulagen oder
Mehrvergiitungen, die sie ohne die Amtsiibernahme als Be-
schiftigte zum gleichen Zeitpunkt bekommen hitte.

Absatz 2 regelt die Entlastung der Gleichstellungsbeauf-
tragten. Die weite Fassung des § 16 Abs. 2 FFG ohne kon-
krete Vorgaben hat wiederholt zu Auseinandersetzungen
zwischen Dienststellen und Frauenbeauftragten tiber den
Umfang der Freistellung gefiihrt. Die Neuregelung mit Soll-
vorschriften zum Mindestumfang der Entlastung abhéngig
von der Dienststellengrofle rdumt diese Rechtsunsicherhei-
ten aus und gestaltet die Entlastung praktikabel und einfach.
Der Begriff der Entlastung ersetzt den bisher verwendeten
Begriff der Freistellung, weil dieser zu der bisherigen Ver-
waltungspraxis beigetragen hat, dass die Gleichstellungsbe-
auftragten trotz andersartiger Rechtsstellung und Funktion
von Dienststellen wie der Personalrat behandelt wurden.

Der neue Satz 2 sieht eine Staffelung fiir die Entlastung ge-
koppelt an Beschéftigtenzahlen der Dienststelle vor. Die re-
gelmiBige Entlastung betrdgt jetzt mindestens die Halfte
der regelméBigen Arbeitszeit. In Dienststellen mit mehr als
600 Beschiftigten soll die Freistellung in der Regel die
volle regelmiflige Arbeitszeit betragen. Diese Prézisierung
der Generalklausel des Satz 1 orientiert sich an praktischen
Erfahrungen und sichert jeder Gleichstellungsbeauftragten
ein MindestmalB an zeitlicher Entlastung, das sie zur ord-
nungsgemafBen Durchfiihrung ihrer vielfaltigen und schwie-
rigen Aufgaben bendtigt. Dabei ist zu beriicksichtigen, dass
die Wahrnehmung der Aufgaben der Gleichstellungsbeaut-
tragten Zeitfenster erfordert und gleichzeitig ein ordnungs-
gemifer Biirobetrieb ermdglicht werden muss.

Durch die Beibehaltung einer Generalklausel in Satz 1 ist in
Verbindung mit Absatz 3 Satz 2 weiterer Spielraum fiir Ent-
lastungen gegeben. Danach ist bei mehr als 1 000 Beschaf-
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tigten von der Dienststelle zu priifen, ob der Gleichstel-
lungsbeauftragten eine oder weitere zusétzlich freigestellte
Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter zuzuordnen sind. Hierbei
sind wie bisher schon die Zahl der weiblichen Beschéftig-
ten, die GroBe des Geschiftsbereichs/nachgeordneten Be-
reichs, die Zustindigkeit fiir mehrere Dienststellen/Auflen-
stellen/Dienstorte sowie aufgabenbezogene besondere Prob-
leme zu beriicksichtigen.

Satz 3 stellt klar, dass fiir die Ermittlung der maf3geblichen
Beschiftigtenzahl die Gesamtzahl der Beschiftigten aller
Dienststellen mafBigeblich ist, wenn die Gleichstellungsbe-
auftragte fiir mehrere Dienststellen zustdndig ist.

Nach Absatz 3 ist der Gleichstellungsbeauftragten neben
der notwendigen personellen und sachlichen Ausstattung
auch die notwendige rdumliche Ausstattung (Dienstzimmer,
Biiroausstattung) zur Verfiigung zu stellen. Insoweit handelt
es sich um eine Klarstellung, da nach § 16 Abs. 2 Satz 2
FFG zwischen Dienststellen und Frauenbeauftragten haufig
Differenzen dariiber bestanden, ob die sachliche Ausstat-
tung zum Beispiel auch das Bereitstellen entsprechender
Réume mit umfasst.

Absatz 4 regelt den Verfiigungsfonds der Gleichstellungsbe-
auftragten entsprechend der Aufwandsentschddigung fiir
Personalrdte nach § 46 Abs.5 des Bundespersonalvertre-
tungsgesetzes. Die Hohe des Verfligungsfonds ist damit
durch die Verordnung iiber die Héhe der Aufwandsentsché-
digung fiir vom Dienst freigestellte Personalvertretungsmit-
glieder vom 18. Juli 1974 (BGBI. I S. 1499) geregelt. Das
ganz freigestellte Personalratsmitglied erhilt zurzeit monat-
lich 50,— DM, das mindestens zur Hilfte freigestellte Mit-
glied 25,— DM. Ohne den Verfiigungsfonds besteht die Ge-
fahr, dass die Gleichstellungsbeauftragte einen Teil ihrer
Kosten privat tragen muss. Absatz 4 regelt den Fall der voll-
stindig freigestellten Gleichstellungsbeauftragten und den
der teilweise freigestellten Gleichstellungsbeauftragten, die
einen Fonds entsprechend dem Zeitanteil ihrer Freistellung
erhdlt. Zur Vermeidung von iiberproportionalem Verwal-
tungsaufwand haben die Gleichstellungsbeauftragten oder
ihre Vertreterinnen die aus ihrem Verfiigungsfonds veraus-
gabten Mittel nicht einzeln abzurechnen. In einem Monat
nicht vollstdndig verausgabte Betrdge konnen so noch in
den Folgemonaten verwendet werden. Trotz der unter-
schiedlichen Begrifflichkeit sind die Gleichstellungsbeauf-
tragten und ihre Vertreterinnen insoweit freigestellten Per-
sonalratsmitgliedern, die eine Aufwandsentschidigung er-
halten, gleichgestellt.

Absatz 5 Satz 1 schiitzt die Gleichstellungsbeauftragte —
wie § 18 Abs. 3 FFG die Frauenbeauftragte — vor Behinde-
rungen und Benachteiligungen bei und wegen ihrer Aufga-
benerfiillung. Satz 2 sichert durch die fiktive Nachzeich-
nung ihres beruflichen Werdegangs die Gleichbehandlung
der Gleichstellungsbeauftragten mit freigestellten Personal-
ratsmitgliedern zur Gewihrleistung ihrer Einbeziehung in
Personalauswahlentscheidungen. Der Schutz der Gleichstel-
lungsbeauftragten vor Kiindigung, Versetzung und Abord-
nung (Satz 2) ist notwendige Bedingung der Unabhéngig-
keit der Gleichstellungsbeauftragten bei der Ausiibung ihres
Amtes. Zur Wahrung der Unabhidngigkeit ihrer Amtsfiih-
rung in Anbetracht ihrer grolen Einflussnahmemoglichkei-
ten auf Personaleinzelmafinahmen wie auf die Personalent-
wicklung diirfen Gleichstellungsbeauftragte und ihre Ver-

treterinnen ebenso wie Personalratsmitglieder aber auch
nicht begiinstigt werden. Behinderungen der Gleichstel-
lungsbeauftragten bei der Erfiillung ihrer Pflichten oder Be-
nachteiligungen in ihrer beruflichen Entwicklung durch die
Personalverantwortlichen sind bei entsprechendem Ver-
schulden (Vorsatz und Fahrldssigkeit) als Dienstpflichtver-
letzung, d. h. Dienstvergehen (§ 77 BBG) bzw. Verletzung
arbeitsvertraglicher Pflichten zu ahnden.

Absatz 6 gibt der Gleichstellungsbeauftragten einen An-
spruch auf eine Aufgabenbeschreibung als Nachweis iiber
ihre Tétigkeit und dient der Sicherung des Nachweises einer
liickenlosen Erwerbsbiographie. Diese Vorschrift ist Konse-
quenz der Tatsache, dass die Gleichstellungsbeauftragte,
wie Personalratsmitglieder auch, fiir ihre Tétigkeit als
Gleichstellungsbeauftragte zur Sicherung ihrer persdnlichen
Unabhéngigkeit und Weisungsfreiheit nicht dienstlich beur-
teilt wird.

Absatz 7 Satz 1 regelt, dass die Stellvertreterin im Vertre-
tungsfall die gleichen Rechte und Pflichten wie die Gleich-
stellungsbeauftragte selbst hat. Sie muss dann alle Aufga-
ben wahrnehmen, die der Gleichstellungsbeauftragten ob-
liegen, und von der Dienststelle in gleicher Weise beteiligt
werden wie die Gleichstellungsbeauftragte selbst. Zur Ent-
lastung und den daran gekniipften Verfiigungsfonds wird es
in der Praxis jedoch erst kommen, wenn die Vertretungs-
dauer eine iibliche Urlaubsabwesenheit oder eine entspre-
chende krankheitsbedingte Abwesenheit deutlich {iber-
schreitet. Ist bereits im Vorhinein bekannt, dass die Abwe-
senheit ldnger dauern wird, wird von Beginn an eine ent-
sprechende Regelung zur Entlastung der Stellvertreterin zu
treffen sein.

Absatz 7 Satz 2 stellt klar, dass iiber die Abwesenheitsver-
tretung hinaus auch eine Ubertragung von Aufgaben auf die
Stellvertreterin moglich ist. Die Ergénzung bezweckt, die
Gleichstellungsbeauftragte bei der ordnungsgemifBen Auf-
gabenerfiillung auf pragmatische Weise zu unterstiitzen und
zu entlasten, zum Beispiel bei einer hohen Zahl weiblicher
Beschiftigter, einem groen Geschéftsbereich oder nachge-
ordneten Bereich sowie bei der Zustdndigkeit fiir mehrere
Dienst- und AuBenstellen, Dienstorte oder aufgabenbezoge-
nen besonderen Problemen. Dariiber hinaus kommt eine
Aufgabenteilung auch bei einer Teilzeitbeschéftigung der
Gleichstellungsbeauftragten zu ihrer Entlastung in Betracht
oder zur Erhaltung ihrer fachlichen Kompetenz im bisheri-
gen Aufgabengebiet. Um diese pragmatische Zielsetzung zu
erreichen, muss zwischen der Gleichstellungsbeauftragten
und ihrer Vertretung Einvernehmen iiber die Aufgabenver-
teilung bestehen. Eine Ubertragung gegen den Willen der
Stellvertreterin ist nicht moglich. Nach Absatz 7 Satz 3 ist
die Stellvertreterin bei der Ubernahme von Aufgaben an-
stelle der Gleichstellungsbeauftragten entsprechend zu ent-
lasten. Im Falle eines vorzeitigen Ausscheidens der Gleich-
stellungsbeauftragten kann die Vertreterin jedoch nicht de-
ren Geschéfte bis zum urspriinglich vorgesehenen Ablauf
der Amtszeit der Gleichstellungsbeauftragten weiterfiihren.
In diesem Fall ist vielmehr eine neue Gleichstellungsbeauf-
tragte zu wéhlen.

Die in Absatz 8 geregelte Verschwiegenheitspflicht ent-
spricht § 16 Abs. 3 FFG. Sie wird auf die Stellvertreterin
sowie die Vertrauensfrauen zur Beseitigung der bestehen-
den Regelungsliicke erstreckt.
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Zu § 19 — Aufgaben

Absatz 1 Satz 1 erweitert das Aufgabengebiet der Gleich-
stellungsbeauftragten auf die Forderung und Uberwachung
des Vollzugs des Beschiftigtenschutzgesetzes. Der Gleich-
stellungsbeauftragten erwéchst damit ein neues, wichtiges
Betitigungsfeld. Dementsprechend wirkt die Gleichstel-
lungsbeauftragte kiinftig auch bei Malinahmen ihrer Dienst-
stelle zum Schutz vor sexueller Belédstigung am Arbeitsplatz
mit (§ 19 Abs. 1 Satz 2). Hierzu zdhlen MalBlnahmen aller
Art, insbesondere auf dem Gebiet der Priavention.

Die Erfahrungen mit dem Frauenfordergesetz haben ge-
zeigt, dass die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten
in organisatorischen Angelegenheiten Vollzugsdefizite auf-
weist. § 19 Abs. 1 Satz 2 BGleiG bezweckt deshalb eine
Klarstellung der Gleichrangigkeit personeller, organisatori-
scher und sozialer MaBBnahmen als Schwerpunkte einer
zwingenden Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten.

Absatz 1 Nr. 1 enthélt wie schon § 17 Abs. 1 Nr. 1 FFG die
Auflistung einer Reihe von konkreten Personalmafnahmen,
bei denen die Gleichstellungsbeauftragte zu beteiligen ist.

Zur Vermeidung von Rechtsunsicherheiten wird jetzt in die-
sen Katalog — parallel zur Umsetzung — auch die Abord-
nung mit einer Dauer von iiber drei Monaten aufgenommen.
Wie schon unter den insoweit gleich lautenden § 17 Abs. 1
Nr. 1 FFG fallen unter den Begriff der ,,vorzeitigen Beendi-
gung der Beschéftigung® auch Kiindigungen und unter den
Begriff des ,,beruflichen Aufstiegs™ wie in § 7 FFG (§ 8
Bundesgleichstellungsgesetz) Beforderungen, Hohergrup-
pierungen, Hoherreihungen und Ubertragungen héoher be-
werteter Dienstposten und Arbeitsplitze. Es entfallen aber
die bisherigen Ablehnungsmoglichkeiten der Betroffenen
beziiglich der Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten
sowie die entsprechende Hinweispflicht der Dienststelle
(§ 17 Abs. 1 Nr. 1 FFQ), die in der Praxis zu Missverstdnd-
nissen und Konflikten zwischen Dienststellen und Frauen-
beauftragten fiihrten und zu Behinderungen bei der Wahr-
nehmung ihrer Kontrollfunktion als Teil der Personalver-
waltung nach § 18 Abs. 1.

Absatz 1 Nr. 2 wiederholt die Verpflichtung zur frithzeitigen
Beteiligung bei organisatorischen und sozialen Angelegen-
heiten. Hierzu gehort auch ihre Beteiligung bei der Abfas-
sung von Dienstvereinbarungen und Richtlinien und ande-
rer grundlegender organisatorischer Maflnahmen. Insbeson-
dere ist die Gleichstellungsbeauftragte friihzeitig in Uberle-
gungen zu Verwaltungsreform- und StrukturmaBnahmen
einzubeziehen.

Absatz 1 Nr. 3 sieht ausdriicklich die Beteiligung der
Gleichstellungsbeauftragten auch bei der Abfassung von
Beurteilungsrichtlinien sowie ihre Teilnahme an Bespre-
chungen, die deren einheitliche Anwendung sicherstellen
sollen, vor. Hierdurch darf die Gleichstellungsbeauftragte
aber keinen Einfluss auf die den Beurteilerinnen und Beur-
teilern obliegende fachliche Bewertung nehmen.

Satz 3 regelt die Beratungs- und Unterstiitzungsaufgaben
der Gleichstellungsbeauftragten. Uber die bisherige Rege-
Iung in § 17 Abs. 2 Satz 2 FFG zur Beratung und Unterstiit-
zung von Frauen bei beruflicher Férderung und Beseitigung
von Benachteiligungen hinaus hat sie insbesondere auch
Manner in Fragen zur Vereinbarkeit von Familie und Er-
werbstétigkeit individuell zu beraten und zu unterstiitzen.

Absatz 2 legt fest, dass die Gleichstellungsbeauftragten in
Dienststellen des Bundes auch bei der Berufung und dem
Vorschlagsverfahren bei Berufungen oder Entsendungen
nach Malflgabe des Bundesgremienbesetzungsgesetzes zu
beteiligen sind, soweit keine besonderen Referate zur
Gleichstellung von Frauen und Ménnern eingerichtet sind.
Hierdurch soll die Beachtung der Vorschriften des Bundes-
gremienbesetzungsgesetzes gesichert und die Zielerrei-
chung des Gesetzes — gleichberechtigte Teilhabe von Frauen
und Miénner in Gremien — verbessert werden. Die Dienst-
stellen des Bundes sollen zugleich Kenntnisse und Sachver-
stand der Gleichstellungsbeauftragten in Gleichstellungsfra-
gen nutzen konnen sowie ihre Kenntnisse iiber geeignete
Kandidatinnen auch auferhalb der eigenen Dienststelle.

Absatz 3 verpflichtet die Gleichstellungsbeauftragte zur
Wahrnehmung der Fortbildungsangebote der Dienststelle.
Diese Regelung ist Konsequenz der Wahl der Gleichstel-
lungsbeauftragten. Dadurch konnen auch Frauen, die keine
besonderen Kenntnisse der in § 10 Abs. 5 genannten Sach-
gebiete haben, Gleichstellungsbeauftragte werden.

Zu § 20 — Information und Mitwirkung

Absatz 1 regelt das Recht der Gleichstellungsbeauftragten
auf Information und Mitwirkung, damit sie ihre Aufgaben
gemiB § 19 erfiillen kann. Neu im Satz 1 ist gegeniiber § 18
Abs. 1 FFG das Recht zur nicht nur ,,rechtzeitigen, sondern
wunverziiglichen® Unterrichtung, wobei unverziiglich im
Sinne von § 121 des Biirgerlichen Gesetzbuchs zu verstehen
ist.

Unterlagen sind der Gleichstellungsbeauftragten nach
Satz 2 nicht nur ,,frithzeitig®, sondern ,,frithstmdglich® vor-
zulegen. Diese Starkung des Unterrichtungsrechts ist auf-
grund der praktischen Erfahrungen mit § 18 Abs. 1 FFG
notwendig und soll der Gleichstellungsbeauftragten einen
zeitnahen Kenntnisstand verschaffen, den sie fiir ihre Mit-
wirkung bereits an der Entscheidungsfindung der Dienst-
stelle bendtigt. Bislang war es in der Praxis oftmals so, dass
die Gleichstellungsbeauftragte erst zeitgleich mit der Perso-
nalvertretung von der Dienststelle {iber vorgesehene und be-
reits beschlossene Mallnahmen unterrichtet wurde.

Nach Absatz 1 Satz 3 soll ihr die Gelegenheit zur aktiven
Teilnahme an allen Entscheidungsprozessen in personellen,
organisatorischen oder sozialen Angelegenheiten gegeben
werden. Die weite Fassung der Vorschrift soll sicherstellen,
dass die Gleichstellungsbeauftragte nicht — wie bisher — we-
gen Meinungsverschiedenheiten iiber ihren Zusténdigkeits-
bereich aus Entscheidungsprozessen ausgeschlossen wird,
zum Beispiel in Fillen, in denen ausschlieBlich Frauen oder
ausschliefflich Méanner betroffen sind, und dass sie nicht auf
die passive Teilnahme beschrénkt ist.

Zur Erfiillung der Aufgaben der Gleichstellungsbeauftrag-
ten konnen auch externe Besprechungen, zum Beispiel mit
Gleichstellungsbeauftragten anderer Dienststellen oder Ver-
waltungen, notwendig sein. Die Schaffung einer besonderen
gesetzlichen Grundlage zum Beispiel fiir den Interministeri-
ellen Arbeitskreis der Frauenbeauftragten der obersten Bun-
desbehorden erschien nicht erforderlich, da sich das Recht
und die Pflicht zur dienststellentibergreifenden Zusammen-
arbeit bereits aus der Gemeinsamen Geschiftsordnung der
Bundesministerien ergibt.
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Da die Gleichstellungsbeauftragte der Verwaltung angehort,
erstreckt sich ihr Akteneinsichtsrecht nach Absatz 1 Satz 4
auch auf Personalakten, sofern dies zur Wahrnehmung ihrer
Aufgaben erforderlich ist. In organisatorischen Fragen wird
dies regelméBig nicht der Fall sein. Das Akteneinsichtsrecht
ist aber auf die entscheidungsrelevanten Teile der Personal-
akte beschrinkt. Die Einsichtnahme der Gleichstellungsbe-
auftragten in Personalakten ohne ausdriickliche Zustim-
mung der Betroffenen, jedoch auf dieser ausdriicklichen ge-
setzlichen Grundlage, verstoit weder gegen datenschutz-
rechtliche Bestimmungen noch gegen den Grundsatz der
VerhédltnisméBigkeit. Vielmehr ist das Personalaktenein-
sichtsrecht der Gleichstellungsbeauftragten unabdingbare
Voraussetzung flir die effektive Wahrnehmung der ihr nach
§ 19 Abs.1 Satz 1 gesetzlich zugewiesenen verwaltungsin-
ternen Kontrollfunktion.

Nach Absatz 2 Satz 1 hat die Gleichstellungsbeauftragte —
wie bisher schon die Frauenbeauftragte nach dem Frauen-
fordergesetz — ein unmittelbares Vortragsrecht bei der
Dienststellenleitung. Zusétzlich aufgenommen ist ihre Vor-
tragspflicht zur Unterrichtung der Dienststellenleitung. Die
Dienststellenleitung wiederum ist — wie bisher schon — zur
Unterstiitzung der Gleichstellungsbeauftragten bei der
Durchfiihrung ihrer Aufgaben verpflichtet.

Absatz 2 Satz 2 gibt der Gleichstellungsbeauftragten bei al-
len Fragen, die ihrer zwingenden Mitwirkung nach § 19
Abs. 1 und 2 unterliegen, ein Initiativrecht. Die Gleichstel-
lungsbeauftragte kann danach eigene Vorschldge und An-
regungen zu personellen, organisatorischen und sozialen
Malnahmen ihrer Dienststelle zu den in § 19 Abs. 1 und 2
genannten Gebieten ihres Aufgabenbereichs vorbringen.
Die Vorschldge und Anregungen sind von der Dienststelle
zu beraten, das Beratungsergebnis ist der Gleichstellungsbe-
auftragten mitzuteilen.

Absatz 2 Satz 3 stellt klar, dass die Mitwirkung der Gleich-
stellungsbeauftragten regelméBig durch schriftliches, zu den
Akten zu nehmendes Votum erfolgt.

Auch hier ist eine Reaktion der Dienststelle erforderlich,
und zwar, sofern die Dienststelle dem Votum der Gleichstel-
lungsbeauftragten nicht folgt, auf Verlangen der Gleichstel-
lungsbeauftragten in schriftlicher Form (Absatz 2 Satz 4).

Angesichts des Umfangs und der Vielfalt der der Gleichstel-
lungsbeauftragten iibertragenen Aufgaben kann es sinnvoll
sein, dass Dienststelle und Gleichstellungsbeauftragte Ver-
einbarungen iiber das regelmiBige Mitwirkungsverfahren
treffen. Solche Verfahrensregelungen stellen sicher, dass die
Gleichstellungsbeauftragte frithestmoglich alle notwendi-
gen Informationen fiir ihre Mitwirkung erhilt, aber auch in
die Lage versetzt wird, ggf. Schwerpunkte bei ihrer Aufga-
benwahrnehmung zu setzen.

Wie bisher hat die Gleichstellungsbeauftragte das Recht,
Sprechstunden und Frauenversammlungen durchzufiihren
(Absatz 2 Satz 5), letztere, was neu ist, mindestens einmal
jéhrlich. Neu ist auch, dass sie dariiber kein Einvernehmen
mit der Dienststelle herzustellen braucht, sondern eine ge-
plante Versammlung der Dienststelle gegeniiber lediglich
anzeigen muss.

Absatz 2 Satz 6 stellt als neue Regelung klar, dass die
Gleichstellungsbeauftragte an Personalversammlungen in
allen Dienststellen teilnehmen kann, fiir die sie zustdndig ist

und dort ein Rederecht hat, auch wenn sie nicht Beschéf-
tigte dieser Dienststelle ist. Die Klarstellung ist erforderlich,
weil Gleichstellungsbeauftragte nach § 16 Abs. 3 auch fiir
Dienststellen zustdndig sein konnen, denen sie selbst nicht
angehoren und § 48 Abs. 1 Satz 1 des Bundespersonalver-
tretungsgesetzes den Kreis derjenigen, die an Personalver-
sammlungen teilnehmen koénnen, abschliefend regelt. Da-
nach sind Personalversammlungen dienststellenfremden
Personen nicht zugénglich. Als speziellere Regelung er-
ginzt § 20 Abs. 2 Satz 6 insoweit § 48 Abs. 1 Satz 1 des
Bundespersonalvertretungsgesetzes.

Absatz 3 Satz 1 gibt den Gleichstellungsbeauftragten im
Bundesdienst das Recht, sich zur Klérung grundsitzlicher
Fragen, insbesondere zur Auslegung dieses Gesetzes, auf
dem Dienstweg an das fiir Gleichstellungsfragen zustandige
Bundesministerium zu wenden. Diese Regelung soll die be-
reits bestehende Praxis auf eine gesetzliche Grundlage stel-
len, zur einheitlichen Anwendung des Gesetzes beitragen
und dariiber hinaus Meinungsverschiedenheiten zwischen
der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Dienststelle bei-
zulegen helfen. Das Erfordernis, den Dienstweg einzuhal-
ten, ist ein allgemeines ablauforganisatorisches Prinzip.
Hier soll es die einheitliche Anwendung der Vorschriften
des Bundesgleichstellungsgesetzes im gesamten Geschifts-
bereich sicherstellen.

Satz 2 stellt klar, dass fiir eine im Ausnahmefall ggf. erfor-
derliche Ubermittlung personenbezogener Daten zum
Schutz des informationellen Selbstbestimmungsrechts der
Betroftenen deren Einwilligung erforderlich ist.

Zu § 21 - Einspruchsrecht

Absatz 1 gibt der Gleichstellungsbeauftragten einen formli-
chen Rechtsbehelf gegeniiber der Dienststellenleitung bei
VerstdBen gegen den Gleichstellungsplan, andere Vorschrif-
ten dieses Gesetzes oder andere Vorschriften iiber die
Gleichbehandlung von Frauen und Minnern. Die Gleich-
stellungsbeauftragte erhédlt damit ein umfassendes Ein-
spruchsrecht, das im Interesse der tatsdchlichen Durchset-
zung der Gleichbehandlung von Frauen und Ménnern liegt.
Das Einspruchsrecht unterstreicht die Kontrollfunktion, die
die Gleichstellungsbeauftragte hinsichtlich der Verwirkli-
chung der Gleichstellung ausiibt und soll einen wirksamen
auBergerichtlichen Rechtsbehelf mit Suspensiv- und Devo-
lutiveftekt erdffnen. Wegen dieser Rechtsfolgen war es not-
wendig, die Verfahrensvorschriften fiir das bisherige Bean-
standungsrecht der Frauenbeauftragten in § 19 des Frauen-
fordergesetzes zu liberarbeiten und klarere Regelungen zu
schaffen. So bestimmt Absatz 1 Satz 2, dass der Einspruch
schriftlich bei der Dienststellenleitung einzulegen ist und
zwar innerhalb einer Ausschlussfrist von einer Woche. In
Satz 3 wird die aufschiebende Wirkung des Einspruchs klar-
gestellt. Wegen der entsprechenden Anwendung des § 80
Abs. 2 Nr. 4 und Abs. 3 der Verwaltungsgerichtsordnung
kann die Dienststelle die sofortige Vollziehung von MaB-
nahmen anordnen, auch wenn sie keine Verwaltungsakte
sind, wenn dies im {iberwiegenden offentlichen Interesse
oder im iiberwiegenden Interesse des oder der betroffenen
Beschiftigten liegt.

Absatz 2 bestimmt, dass zundchst die Dienststellenleitung
iiber einen Einspruch der Gleichstellungsbeauftragten nach
Absatz 1 zu entscheiden hat. Dies ist durch die Sachnihe
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der Dienststellenleitung gerechtfertigt und gibt ihr fiir den
Fall einer internen Fehlentscheidung die Mdglichkeit zur ra-
schen Selbstkorrektur.

Nach Absatz 2 Satz 1 soll die Dienststellenleitung innerhalb
einer Frist von einem Monat iiber den Einspruch der Gleich-
stellungsbeauftragten entscheiden. Die kurze Fristdauer zur
raschen dienststelleninternen Klarung liegt auch im Inte-
resse der Dienststelle, da die Umsetzung der von ihr beab-
sichtigten Mafinahme durch den Einspruch blockiert ist.

Die Frist beginnt ab dem Zeitpunkt des Zugangs des Ein-
spruchs. Satz 2 legt fest, dass die beanstandete Maflnahme
selbst sowie ihre Folgen bei erfolgreichem Einspruch zu
korrigieren sind und dass das Ergebnis des Einspruchs auch
bei weiteren vergleichbaren Féllen zu beriicksichtigen ist.

Absatz 3 bestimmt das weitere Verfahren, wenn die Dienst-
stellenleitung den Einspruch der Gleichstellungsbeauftrag-
ten fiir unbegriindet hélt. In diesem Fall geht die Entschei-
dung iiber den Einspruch auf die in Satz 1 genannten Stellen
iiber, die ihrerseits innerhalb einer Frist von einem Monat
dariiber entscheiden sollen. Der Einspruch ist somit als
Rechtsbehelf mit Devolutiveffekt ausgestaltet. Die Rege-
lung bezweckt einen umfassenden verwaltungsinternen
Kommunikations- und Klarungsprozess, der der Stellung
der Gleichstellungsbeauftragten angemessen ist. Durch die
Verlagerung der Zustdndigkeit der Entscheidung iiber den
Einspruch, wird die Angelegenheit — wenn auch nur in der
Hierarchie der Verwaltung — nach auflen getragen und er-
langt so eine begrenzte Offentlichkeit. Die Dienststellenlei-
tung wird damit zu einer Begriindung ihrer ablehnenden
Entscheidung gezwungen, mit der sich eine dritte Stelle aus-
einander zu setzen hat.

Insgesamt bezweckt dieses Verfahren eine effektive verwal-
tungsinterne Streitbeilegung, die gegeniiber dem bisherigen
Beanstandungsrecht des Frauenfordergesetzes die Rechte
der Gleichstellungsbeauftragten deutlich stirkt. Dies ist
nach dem bisherigen Frauenfordergesetz nicht der Fall, da
die nichsthohere Dienststelle nicht zu einer rechtlichen
Stellungnahme iiber eine abgelehnte Beanstandung der
Frauenbeauftragten verpflichtet ist. Zugleich trdgt die Rege-
lung auch dem Interesse der Dienststellen an einer rechts-
streitvermeidenden internen Kldrung von Einspriichen
Rechnung sowie einer einheitlichen Handhabung der
Gleichstellungsvorschriften im Geschiftsbereich.

Im Hinblick auf die rechtliche Selbsténdigkeit der bun-
desunmittelbaren Kérperschaften, Anstalten und Stiftungen
hat ein Einspruch ihrer Gleichstellungsbeauftragten hinge-
gen keinen Devolutiveffekt. Entscheiden muss aber der Vor-
stand. Ebenso hat der Einspruch von Gleichstellungsbeauf-
tragten oberster Bundesbehorden, die keine iibergeordnete
und keine Aufsichtsbehdrde haben, naturgemél keinen De-
volutiveftekt.

Nach Absatz 3 Satz2 soll die ndchsthéhere Dienststellen-
leitung ebenfalls iiber den Einspruch innerhalb eines Mo-
nats nach Zugang des Einspruchs entscheiden.

Zu § 22 — Gerichtliches Verfahren;
Einigung

aullergerichtliche

Die Frage, ob Frauenbeauftragte nach bisherigem Recht un-
abhéngig von ihrer Eigenschaft als Beamtin oder als Ange-
stellte wegen Verletzung ihrer Rechte als Frauenbeauftragte

Klage vor dem Verwaltungsgericht erheben konnen, ist
hochstrichterlich nicht geklért (bejahend OVG Berlin,
PersR 95, 22, verneinend Hess VGH, PersR 97, 411). § 22
Abs. 1 gibt der Gleichstellungsbeauftragten jetzt ausdriick-
lich die Mdglichkeit, Antrag auf gerichtliche Entscheidung
entsprechend den Regeln des arbeitsgerichtlichen Be-
schlussverfahrens vor dem Verwaltungsgericht zu erheben.
Dies entspricht den Rechtsschutzméglichkeiten des Perso-
nalrats nach § 83 des Bundespersonalvertretungsgesetzes.
Die gesetzliche Regelung schafft insoweit Rechtsklarheit.

Nach den Sdtzen 1 und 2 ist Antragsvoraussetzung neben
erfolglosem Einspruch (§ 21) das Scheitern einer auflerge-
richtlichen einvernehmlichen Losung. Dies unterstreicht,
dass ein gerichtliches Verfahren nur als allerletztes Mittel
und nur in besonderen Ausnahmeféllen in Betracht kommen
kann. Bei dem auBergerichtlichen Einigungsversuch kdnnen
die Dienststelle und die Gleichstellungsbeauftragte auch
Dritte einschalten. Wie schon in § 20 Abs. 3 ausdriicklich
vorgesehen, bietet es sich auch in diesem Stadium des Ver-
fahrens an, das fiir Gleichstellungsfragen zustéindige Bun-
desministerium vermittelnd einzuschalten. In jedem Fall
sollten Dienststelle und Gleichstellungsbeauftragte fiir au-
Bergerichtliche Einigungsversuche eine allgemeine Verfah-
rensregelung festlegen, die fiir den gesamten Geschéftsbe-
reich gilt.

Nach Satz 3 gibt es fiir die Dauer der aufergerichtlichen Ei-
nigung keine gesetzlichen Zeitvorgaben. Jedoch muss der
Antrag auf gerichtliche Entscheidung innerhalb eines Mo-
nats nach schriftlicher Feststellung des Scheiterns einer Ei-
nigung gestellt werden.

Nach Satz 4 kann das Scheitern der Einigung sowohl durch
die Gleichstellungsbeauftragte als auch durch die Dienst-
stelle schriftlich festgestellt werden.

Personelle EinzelmaBinahmen kann die Gleichstellungsbe-
auftragte nach Absatz 3 nicht gerichtlich tiberpriifen lassen.
Dies miissen die Beschéftigten selbst tun, wenn sie einen
Vollzug der Maflnahme verhindern wollen. Daher hat der
Antrag der Gleichstellungsbeauftragten auf gerichtliche
Entscheidung anders als ihr Einspruch keine aufschiebende
Wirkung.

Absatz 2 sieht einen Untdtigkeitsantrag vor. Danach kann
die Gleichstellungsbeauftragte Antrag auf gerichtliche Ent-
scheidung auch stellen, wenn die Dienststelle iiber ihren
Einspruch ohne zureichenden Grund nicht in angemessener
Frist entschieden hat. In diesem Fall entfillt das auBerge-
richtlich Einigungsverfahren. Welche Frist angemessen ist,
richtet sich nach der Komplexitdt des Sachverhalts. § 24
Abs. 2 Satz 2, nach dem die Dienststelle innerhalb einer
Frist von einem Monat nach Kenntniserlangung iiber den
Einspruch zu entscheiden hat, kann als Richtschnur heran-
gezogen werden. Ahnlich wie nach § 75 Satz 2 der Verwal-
tungsgerichtsordnung kann der Untétigkeitsantrag jedoch
nicht vor Ablauf von drei Monaten seit der Einlegung des
Einspruchs gestellt werden.

Aufgrund des in § 21 umfassend ausgestalteten verwal-
tungsinternen Klérungsprozesses durch das Einspruchsver-
fahren mit Suspensiv- und Devolutiveffekt ist es ausrei-
chend, das Antragsrecht in Absatz 3 auf VerstoBe der
Dienststelle gegen die Aufstellung des Gleichstellungsplans
oder dessen Inhalt (§ 11) sowie gegen die Rechte der
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Gleichstellungsbeauftragten (§§ 18 bis 20) zu beschrinken.
Mit dem Antragsrecht bei Verstoflen der Dienststelle gegen
die Aufstellung des Gleichstellungsplans oder dessen Inhalt
wird dieser justiziabel gemacht und in seiner Bedeutung als
wichtiges Instrument zur Férderung der Gleichstellung ver-
starkt.

Absatz 4 erklédrt die Vorschriften des arbeitsgerichtlichen
Beschlussverfahrens (§§ 80 ff. Arbeitsgerichtsgesetz —
ArbGG) mit der Maligabe fiir entsprechend abwendbar, dass
die Nichtzulassung einer Rechtsbeschwerde ergidnzend in
Fidllen grundsétzlicher Bedeutung selbststindig durch Be-
schwerde angefochten werden kann.

Absatz 5 entspricht hinsichtlich der Kostentragungspflicht
§ 44 Bundespersonalvertretungsgesetz. Die Erstattung von
Kosten fiir Gerichtsverfahren, die ,,mutwillig oder aus halt-
losen Griinden“ in Gang gesetzt worden sind, kann die
Dienststelle entsprechend der Rechtsprechung des Bundes-
verwaltungsgerichts zu § 44 BPersVG jedoch verweigern.

Zu § 23 — Sonderregelungen fiir den Bundesnachrich-
tendienst

Die Vorschriften des Bundesgleichstellungsgesetzes finden
mit nur wenigen Ausnahmen oder Modifizierungen auch
auf den Bundesnachrichtendienst Anwendung. Die Sonder-
regelungen in § 23 sollen einen angemessenen Ausgleich
schaffen zwischen den aufgabenbedingten Sicherheitsbe-
diirfnissen dieser Behorde und den berechtigten Interessen
insbesondere ihrer weiblichen Beschiftigten und der
Gleichstellungsbeauftragten.

Abschnitt 5
Statistische Angaben, Bericht

Zu § 24 — Statistische Angaben

Die statistischen Angaben sind ein wichtiges Kontroll-
element der Gleichstellung und des Gleichstellungsplans.
Zu unterscheiden sind die Angaben fiir die jahrliche Frauen-
forderstatistik zum Stand der Gleichstellung in den Dienst-
stellen und die erforderlichen Angaben der Dienststellen fiir
den Erfahrungsbericht der Bundesregierung nach § 25. Da
der Bericht sich auf das Wesentliche beschranken muss,
lasst sich der statistische Aufwand in diesem Bereich stér-
ker als bisher begrenzen.

Absatz 1 Satz 1 beschréinkt die Verpflichtung zur Mitteilung
an die oberste Bundesbehorde auf diejenigen statistischen
Angaben, die fiir den Erfahrungsbericht der Bundesregie-
rung gegeniiber dem Bundestag {iber die Situation der
Frauen im Bundesdienst unverzichtbar sind. Dieser Bericht
ist fiir die Praxis nur verwendbar, wenn er sich im Textteil
und im statistischen Anhang auf wesentliche Bereiche kon-
zentriert.

In Nummer 1 wird gegeniiber der Vorlauferregelung klarge-
stellt, dass nur die familienbedingte Beurlaubung statistisch
erfasst wird. Der Begriff der ,,Beschiftigten ist hingegen
im Hinblick auf den in § 3 Abs. 1 erweiterten Geltungsbe-
reich des Gesetzes nicht eng zu verstehen. Unter ihn konnen
auch Auszubildende, Lehrbeauftragte, arbeitnehmerdhnli-
che Beschiftigte sowie Doktorandinnen und Doktoranden
fallen.

Absatz 1 Nr. 2 ist gegeniiber § 5 Abs. 1 Nr. 2 FFG unverin-
dert.

Neu ist Absatz 1 Nr. 3, wonach die Noten der weiblichen
und der ménnlichen Beschiftigten bei dienstlichen Beurtei-
lungen im Berichtsjahr, gegliedert nach Voll- und Teilzeit-
titigkeit zu erfassen sind. Hierdurch soll Transparenz hin-
sichtlich der Notengebung bei weiblichen und méannlichen
Beschiftigten erreicht werden, weil nicht ausgeschlossen
werden kann, dass die Quotenregelung in § 8 und die Be-
nachteiligungsverbote in § 9 zugunsten von Frauen durch
bessere dienstliche Beurteilungen fiir Ménner unterlaufen
werden.

Absatz 1 ist wie bisher in seinen Einzelheiten durch entspre-
chende Ausfiihrungsbestimmungen nach Absatz 2 auszufiil-
len. Die Vorschrift ist — wie § 5 Abs. 2 FFG — die Erméchti-
gungsgrundlage fir die Frauenforderstatistikverordnung
(FFStatV) vom 5. Mai 1995 (BGBI. I S. 606). Diese Verord-
nung regelt neben der Erfassung der Angaben vor allem
auch deren Mitteilung an die obersten Bundesbehorden und
die weitere Verwendung. Gegeniiber der engeren Fassung
des § 5 Abs. 2 FFG ermichtigt Absatz 2 nun auch zur Rege-
lung der Mitteilung der geforderten Daten und der Be-
schrankung des Kreises der mitteilungspflichtigen Dienst-
stellen durch Rechtsverordnung. Die genannte Frauen-
forderstatistikverordnung wird demgemaB neu gefasst. Die
Beschrankung des Kreises der mitteilungspflichtigen
Dienststellen dient der Verwaltungsvereinfachung. Sie ist
insbesondere wegen der Erweiterung des Geltungsbereichs
des Gesetzes in § 3 erforderlich. Nur noch in der Verord-
nung wird kiinftig auch geregelt werden, welche Stichtags-
regelungen gelten und bis zu welchem Termin die geforder-
ten Daten der obersten Bundesbehdrde zu melden sind.

Zu § 25 — Bericht

Nach § 14 FFG hat die Bundesregierung dem Deutschen
Bundestag bisher alle drei Jahre einen Erfahrungsbericht
iiber die Situation der Frauen im Bundesdienst vorzulegen.
Dieser Berichtszeitraum wurde auf vier Jahre verldngert.
Entwicklungen lassen sich nur iiber einen ldngeren Zeit-
raum beobachten. Kiirzere Zeitrdume bergen die Gefahr zu-
filliger Ergebnisse und vorschneller Schlussfolgerungen.
Die Verldngerung des Berichtszeitraums beriicksichtigt
diese Erkenntnis und verringert zugleich den Verwaltungs-
aufwand fiir die Auswertung der statistischen Daten, die Be-
richtserstellung und die Abstimmung im Ressortkreis. In
Satz 3 neu geregelt ist die Verpflichtung, den Bericht mit
Positivbeispielen zur Gleichstellung von Frauen und Min-
nern im Bereich des Bundes anzureichern. Damit soll den
berichtspflichtigen Stellen ein Anreiz fiir vorbildhafte
Gleichstellungsmafinahmen gegeben werden, wiirde doch
aus deren Nichterwdhnung im Bericht deutlich, dass sie in
ihrem Bereich keine aktive Gleichstellungspolitik betrieben
haben.

Abschnitt 6

Schlussbestimmungen

Zu § 26 — Ubergangsbestimmung

Satz 1 stellt klar, dass die Frauenbeauftragten, die zum Zeit-
punkt des Inkrafttretens bereits bestellt sind, bis zum Ende
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des Zeitraumes, fiir den sie bestellt wurden, auch im Amt
bleiben. Sie tragen jedoch nach Inkrafttreten des Gesetzes
die Bezeichnung ,,Gleichstellungsbeauftragte. Erst nach
Ablauf ihrer Amtszeit ist eine Gleichstellungsbeauftragte
nach den neuen Vorschriften zu bestellen. Wichtig ist diese
Ubergangsregelung insbesondere fiir die in den Geltungs-
bereich dieses Gesetzes neu einbezogenen Bereiche und
Dienststellen (§ 1 Abs. 1 und 3) sowie fiir gewéhlte oder be-
stellte ménnliche Frauenbeauftragte.

Satz2 enthilt eine notwendige Ubergangsregelung fiir
Frauenbeauftragte, die zugleich Mitglied in einer Personal-
vertretung sind. Auf sie findet bis zum Ablauf ihrer Amts-
zeit als Mitglied der Personalvertretung das Verbot des § 16
Abs. 5, als Gleichstellungsbeauftragte keiner Personalver-
tretung angehdren zu diirfen, keine Anwendung.

Auf eine Ubergangsregelung fiir vor Inkrafttreten des
Bundesgleichstellungsgesetzes erstellte Frauenforderpléne
wurde hingegen bewusst verzichtet. Diese sind vielmehr
den neuen gesetzlichen Regelungen anzupassen und als
Gleichstellungspldne erneut in Kraft zu setzen.

Zu Artikel 2

Anderung des Bundesbeamtengesetzes

Zu Nummer 1 (§ 8 — Stellenausschreibungspflicht; Aus-
lese der Bewerber)

Zu Buchstabe 1 a

In das Gesetz wird die klarstellende Regelung aufgenom-
men, wonach begiinstigende gesetzliche Maflnahmen zur
Verbesserung der Situation von Frauen nicht gegen den
Grundsatz der Gleichbehandlung verstoBen. Diese klarstel-
lende Regelung entspricht dem Auftrag aus Artikel 3 Abs. 2
Satz 2 des Grundgesetzes sowie Artikel 141 Abs. 4 des
EG-Vertrages, wonach die Mitgliedstaaten im Hinblick auf
die effektive Gewéhrleistung der vollen Gleichstellung von
Frauen und Minnern im Arbeitsleben durch den Grundsatz
der Gleichbehandlung nicht gehindert sind, zur Erleichte-
rung der Berufstitigkeit des unterreprisentierten Ge-
schlechts oder zur Verhinderung bzw. zum Ausgleich von
Benachteiligungen in der beruflichen Laufbahn spezifische
Vergiinstigungen beizubehalten oder zu beschliefien.

Zu Buchstabe 1 b

Folgednderungen zur Angleichung der Regelungen im Bun-
desbeamtengesetz zur Stellenausschreibung an Artikel 1

§ 6.

Zu Nummer 2 (§ 72a — Teilzeitbeschiftigung, Gestattung
von Nebentitigkeit, Beurlaubung)

Die Regelungen sind Folgeénderung zur Angleichung der
Regelungen im Bundesbeamtengesetz iiber die familienbe-
dingte Teilzeitbeschéftigung und Beurlaubung an Artikel 1
§ 13.

Zu Nummer 3 (§ 72¢ — Hinweispflicht des Dienstherren)

Die Regelung ist eine Folgednderung zur Angleichung der
Regelungen im Bundesbeamtengesetz iiber die Hinweis-
pflicht des Dienstherrn an Artikel 1 § 13 Abs. 2.

Zu Nummer 4 (§ 90 — Personalakte, Bestandteile, Ver-
wendung, Grund-, Teil- und Nebenakten,
Zugang, Datenerhebung)

Die Regelung ist eine Folgednderung zur Angleichung der
Regelungen im Bundesbeamtengesetz iiber die Personal-
akteneinsicht an Artikel 1 § 20 Abs. 1 (Personalaktenein-
sichtsrecht der Gleichstellungsbeauftragten).

Artikel 3
Inkrafttreten; Aullerkrafttreten

Zeitgleich mit dem Inkrafttreten des Gesetzes zur Durchset-
zung der Gleichstellung von Frauen und Ménnern, dessen
wesentlicher Bestandteil Artikel 1 — Gesetz zur Gleichstel-
lung von Frauen und Méinnern in der Bundesverwaltung
und in den Gerichten des Bundes — ist, soll das bisherige
Frauenfordergesetz des Bundes auBler Kraft treten. Als Da-
tum des Inkrafttretens und Auflerkrafttretens wird der 1. Juli
2001 angestrebt.

C. Stellungnahmen der gemif} § 94 des
Bundesbeamtengesetzes beteiligten
Spitzenverbiinde der Gewerkschaften des
offentlichen Dienstes

Der Deutsche Beamtenbund (DBB) hat folgende Stel-
lungnahme abgegeben:

Mit dem Gesetzentwurf soll die tatséchliche Gleichstellung
von Frauen und Ménnern im 6ffentlichen Dienst des Bundes
entscheidend vorangebracht werden. Diese Zielsetzung
wird vom DBB ausdriicklich begriifit. Der DBB geht davon
aus, dass mit diesem Gesetz auch der Anteil der Frauen in
Fiihrungs- und Leitungspositionen erhoht werden kann. Die
Ausschreibung von Dienstposten mit Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben auch in Teilzeit bildet dabei eine wichtige
Voraussetzung.

Wesentliches Instrument zur Durchsetzung der Gleichstel-
lung ist die Gleichstellungsbeauftragte. Nach Auffassung
des DBB sollten in diese Funktion nicht nur Frauen, son-
dern auch Ménner gewéhlt werden kénnen. Dariiber hinaus
muss der Kreis der Wahlberechtigten alle Beschéftigte un-
abhingig vom Geschlecht einbeziehen. Dies hitte den gro-
Ben Vorteil, dass der/die Gleichstellungsberechtigte vom
Vertrauen aller Beschéftigten getragen wiirden.

Der DBB hilt es nicht fiir richtig, dass im Falle einer Nicht-
wahl einer Gleichstellungsbeauftragten diese aus dem Kreis
der weiblichen Beschéftigten von Amts wegen bestellt wer-
den soll. Wenn hierauf verzichtet wird, erledigen sich auch
eine Reihe von weiteren Problemstellungen, die im Gesetz-
entwurf angelegt sind.

Als erstes ist dabei die Personalratstétigkeit zu nennen. Er-
folgt die Berufung zur Gleichstellungsbeauftragten durch
Wabhl, hat sie eine eigene gefestigte Organstellung. Sie kann
deswegen weiterhin in den Personalrat, sofern sie Mitglied
einer Personalvertretung ist, einbezogen bleiben. Wiirde
man die Inkompatibilitdtsregelung des § 16 Abs. 5 aufrecht-
erhalten, besteht die Gefahr, dass Frauen aus dieser Tatig-
keit abgezogen werden.
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Zudem wiirde ein weiteres Problem geldst. Gemal3 § 22 des
Entwurfs kann bei einem erfolglosem Einspruch die Gleich-
stellungsbeauftragte beim Verwaltungsgericht Antrag auf
gerichtliche Entscheidung stellen. Wenn die Gleichstel-
lungsbeauftragte jedoch von Amts wegen ernannt ist, ent-
steht hier das Problem des In-Sich-Prozesses. Auch dieses
Problem wire geldst, wenn stets durch Wahl die Gleichstel-
lungsbeauftragte bestimmt wiirde.

In Konsequenz dieser Position sollte die Gleichstellungsbe-
auftragte nur dann ein Einsichtsrecht in die Personalakte ha-
ben, wenn die Beschiftigten dieser Einsicht vorher zustim-
men.

Entschieden abgelehnt wird die im Vorspann des Entwurfs
enthaltene Aussage, dass wie bisher fiir Gleichstellungsbe-
auftragte keine zusitzlichen Stellen oder Planstellen zur
Verfiigung stehen. Dies fiihrt zu einem Akzeptanzverlust.
Zwar soll die Gleichstellungsbeauftragte fiir ihre Tatigkei-
ten freigestellt werden. Dies fiihrt notwendigerweise zu ei-
ner Arbeitsverdichtung fiir die iibrigen Beschiftigten, die
der DBB ablehnt. Sicherlich wird der Vollzugsaufwand
Kosten erzeugen.

Der Einwand, Mittel stinden hierfiir nicht zur Verfiigung,
ist jedoch zuriickzuweisen. Nach dem Entwurf eines Besol-
dungsstrukturgesetzes wird der Bund allein durch den Fort-
fall des Verheiratetenanteils im Familienzuschlag erheb-
liche finanzielle Mittel sparen, und zwar im ersten Jahr
70 Mio. DM, im dritten 320 Mio. DM, im fiinften 750 Mio.
DM. Nach Auslaufen der Ubergangsfrist spart der Bund
jéhrlich 3,7 Mrd. DM ein.

Die MaBinahmen zum Wechsel zur Vollzeitbeschiftigung
und zum beruflichen Widereinstieg (§ 14 des Entwurfs)
werden begriifit. Dazu gehdren Urlaubs- und Krankheitsver-
tretung sowie Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen
wihrend oder nach der Beurlaubung. Eine Reaktivierung in
diesen Fillen erfolgt nicht. Damit will der Gesetzgeber ei-
nen sicherlich nicht unerheblichen Verwaltungsaufwand
einsparen. Nach Auffassung des DBB ist es notwendig, eine
entsprechende soziale Absicherung der betroffenen Be-
schéftigten herbeizufiihren. Konkret kann dies dadurch er-
folgen, dass ins Gesetz eine Regelung aufgenommen wird,
wonach bei Unfillen wihrend der Teilnahme an solchen
Veranstaltungen das Beamtenversorgungsgesetz analog An-
wendung findet.

Positiv bewertet der DBB die Aufstellung eines Gleichstel-
lungsplanes sowie die Berichterstattung {iber die Situation

der Frauen in einem Erfahrungsbericht in einem Vierjahres-
rhythmus. Dabei ist insbesondere hervorzuheben, dass die
Aufnahme der Noten von dienstlichen Beurteilungen, ge-
gliedert nach Voll- und Teilzeittétigkeit erfolgt.

Der Deutsche Gewerkschaftsbund (DGB) hat folgende
Stellungnahme abgegeben:

Der Deutsche Gewerkschaftsbund begrii3t die Absicht, eine
spilirbare Verbesserung gegeniiber dem bisherigen Rechts-
zustand im Bezug auf die Gleichstellung von Miannern und
Frauen herbeizufiihren. Damit zeigen sich positive Ansitze,
die sich auch im Hinblick auf ein Gleichstellungsgesetz fiir
die Privatwirtschaft weiterentwickeln lassen. BegriiBens-
wert ist auBlerdem, dass im nun vorliegenden Entwurf die
Anregungen des Deutschen Gewerkschaftsbundes teilweise
Eingang gefunden haben, ebenfalls wird begriif3t, dass ins-
gesamt mehr Klarheit und Verstandlichkeit gefunden wurde.
Allerdings besteht unserer Auffassung nach auch weiterhin
das Bediirfnis, in einzelnen Punkten die Rechtspositionen
zu einer wirklichen Herbeifiihrung der Gleichstellung stér-
ker zu fassen.

So sollte unserer Auffassung nach weiterhin § 3 Abs. 3 in
der Weise gedndert werden, dass durch vertragliche Verein-
barungen sichergestellt werden muss, dass das Gesetz sei-
nem Zweck entsprechend angewendet wird. Eine Sollvor-
schrift, wie sie bislang vorgesehen ist, kann keine ausrei-
chende Wirkung entfalten, ebenso wird die Verpflichtung le-
diglich die Grundziige des Gesetzes anzuwenden nur dazu
fithren, dass in Gerichtsverfahren festgestellt werden muss,
was die Grundziige des Gesetzes sind.

Dariiber hinaus halten wir in § 4 Abs. 2 das Erfordernis ei-
nes arztlichen Gutachtens weiterhin fiir nicht sachdienlich,
da es den Zugang zu einer Freistellung unnétig erschwert.

Den Verweis im Absatz 7 auf Kriterien oder Verfahren die
angemessen und notwendig sind, halten wir trotz der Uber-
nahme der Formulierung aus dem Vorschlag zur Anderung
der Richtlinie, fiir eine zu starke Einschrinkung des Instituts
der mittelbaren Diskriminierung.

Wir begriien sehr, dass der Anregung gefolgt worden ist,
im § 11 fiir den Gleichstellungsplan auch vorzusehen, dass
bei Wegfall von Beschiftigungsmoglichkeiten, Kiindigun-
gen von Frauen nur entsprechend ihres Beschiftigungsan-
teiles ausgesprochen werden diirfen.

Insgesamt ist festzustellen, dass mit diesem Gesetz ein
Schritt in die richtige Richtung gegangen worden ist. Es gilt
diesen Weg weiter zu gehen.
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Anlage 2

Stellungnahme des Bundesrates

Der Bundesrat hat in seiner 759. Sitzung am 16. Februar
2001 beschlossen, zu dem Gesetzentwurf gemaf Artikel 76
Abs. 2 des Grundgesetzes wie folgt Stellung zu nehmen:

1. Zum Gesetzentwurf insgesamt

Die Umsetzung des Gleichstellungsdurchsetzungsgeset-
zes lasst erhebliche Mehrkosten erwarten. Diese konnen
sich wegen der in § 3 Abs. 3 des Gleichstellungsdurch-
setzungsgesetzes enthaltenen Hinwirkungspflicht auch
auf die Lander auswirken, wenn es zu Kollisionen
des Bundesgesetzes mit Landesgleichstellungsgesetzen
kommt, die keine oder ebenfalls entsprechende Hinwir-
kungspflichten enthalten. Sofern Bund und Lénder ge-
meinsam freiwillige Leistungen institutioneller Art er-
bringen und der Bund die entsprechende Anwendung
des Bundesgleichstellungsgesetzes zur Bedingung der
Forderung macht, muss daher aus Landersicht sicherge-
stellt sein, dass die dadurch entstehenden Mehrkosten
ausschlieBlich vom Bund getragen werden.

Der Bundesrat bittet die Bundesregierung, dies klarzu-
stellen.

2. Zu Artikel 1 (§ 8 Satz 1 BGleiG)

In Artikel 1 sind in § 8 Satz 1 nach dem Wort ,,Griinde*
die Worter ,,auch unter Beachtung der Benachteiligungs-
verbote nach § 9 einzufiigen.

Begriindung

Nach der vorliegenden Fassung der §§ 8 und 9 kdnnen
Zweifel bleiben, ob die in § 9 geregelten Benachteili-
gungsverbote auch dann gelten, wenn im Rahmen der
Einzelfallpriifung nach § 8 zu ermitteln ist, ob zugunsten
eines Mitbewerbers sprechende Griinde iiberwiegen. Um
klarzustellen, dass insbesondere ein hoheres Dienstalter
keinen iiberwiegenden Grund im Sinne dieser Vorschrift
bildet, sollte deshalb § 9 in Bezug genommen werden.

3. Zu Artikel 1 (§ 22 BGleiG)
Artikel 1 § 22 ist wie folgt zu dndern:
a) Absatz 1 ist wie folgt zu fassen:

,»(1) Bleibt der Einspruch erfolglos, kann die Gleich-
stellungsbeauftragte das Verwaltungsgericht anrufen,
wenn ein nochmaliger Versuch, auergerichtlich zu ei-
ner einvernehmlichen Ldsung zu gelangen, gescheitert
ist. Das Gericht ist innerhalb eines Monats nach
schriftlicher Feststellung des Scheiterns des auBerge-
richtlichen Einigungsversuchs anzurufen. Die schrift-
liche Feststellung kann durch die Gleichstellungsbe-
auftragte oder die Dienststelle getroffen werden. Die
Anrufung hat keine aufschiebende Wirkung.*

b) Absatz 2 ist wie folgt zu fassen: 4.

»(2) Ist iiber den Einspruch ohne zureichenden
Grund in angemessener Frist sachlich nicht entschie-

den worden, so ist die Anrufung abweichend von
Absatz 1 zuldssig. § 75 Satz 2 bis 4 der Verwaltungs-
gerichtsordnung gelten entsprechend.

c) In Absatz 3 sind die Worter ,,Der Antrag auf gericht-
liche Entscheidung® durch die Worter ,,Die Anrufung
des Gerichts* zu ersetzen.

d) Absatz 4 ist zu streichen.

e) Der bisherige Absatz 5 wird Absatz 4 mit der Mal3-
gabe, dass folgender Satz angefiigt wird:

,,Das gilt nicht fiir die mutwillig oder aus haltlosen
Griinden in Gang gesetzten Gerichtsverfahren.*

Begriindung
Zu Buchstaben a, ¢ und d

Die Verwaltungsgerichte sollten die ihnen zugewiesenen
Streitigkeiten auf der Grundlage der Verwaltungsge-
richtsordnung und nicht des Arbeitsgerichtsgesetzes
entscheiden. Die Regeln des arbeitsgerichtlichen Be-
schlussverfahrens sind gegenwirtig nur von Fachspruch-
kdrpern anzuwenden (vgl. § 83 Abs. 2 BPersVG). Auch
bzw. gerade wenn Rechtsstreitigkeiten nach dem Gleich-
stellungsdurchsetzungsgesetz nicht in nennenswerter
Zahl zu erwarten sind, rechtfertigt dies nicht die mit der
Einarbeitung in eine weitere Verfahrensordnung verbun-
dene Belastung der Verwaltungsgerichte. Griinde, die
die Anwendung der Vorschriften des Arbeitsgerichtsge-
setzes liber das Beschlussverfahren als zwingend gebo-
ten erscheinen lassen, sind nicht ersichtlich. Insbeson-
dere Organstreitigkeiten bzw. In-Sich-Verfahren sind
den Verwaltungsgerichten etwa aus dem kommunalver-
fassungsrechtlichen Bereich geldufig.

Mit der Beschriankung auf die Rechtswegeroffnung zu
den Verwaltungsgerichten wird Absatz 4 entbehrlich; die
Anderung des Absatzes 3 bewirkt die notwendige redak-
tionelle Anpassung an die Formulierungen in Absatz 1.

Zu Buchstabe b

Ist die Verwaltungsgerichtsordnung anwendbar, geniigt
in §22 Abs.2 BGleiG die Formulierung, dass § 75
VwGO entsprechend anwendbar ist. Uber das bisher
Vorgesehene erdffnet dieser Verweis dem Gericht die
Anwendung von § 75 Satz2 Halbsatz 2 sowie Satz 3
und 4 VwGO.

Zu Buchstabe e

Entsprechend der zu § 44 BPersVG entwickelten Recht-
sprechung sollte die Kostenregelung nicht nur in der Be-
griindung, sondern ausdriicklich im Gesetzestext einge-
schriankt werden.

Zu Artikel 1 (§ 22 BGleiG)

Der Bundesrat bittet im weiteren Gesetzgebungsverfah-
ren zu priifen, ob die Gleichstellungsbeauftragte das Ge-
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richt auch bei VerstoBen gegen den Inhalt des Gleichstel-
lungsplans anrufen kann.

Begriindung

Wihrend es im Gesetzestext heifit, dass der Antrag auf
gerichtliche Entscheidung nur darauf gestiitzt werden

kann, dass die Dienststelle einen den Vorschriften des
Gesetzes nicht entsprechenden Gleichstellungsplan
aufgestellt hat (vgl. § 22 Abs. 3 Nr. 2 BGleiG), lautet
die Gesetzesbegriindung (Seite 67 der Drucksache,
3. Absatz), dass sich das Antragsrecht auf VerstoBe ge-
gen die Aufstellung oder den Inhalt des Gleichstellungs-
plans beschrinkt.
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Anlage 3

GegenauBerung der Bundesregierung

Die Bundesregierung nimmt zu den Vorschldgen des Bun-
desrates wie folgt Stellung:

Zu Nummer 1 (Zum Gesetzentwurf insgesamt)
Die Klarstellung ist nicht erforderlich.

Das Bundesgleichstellungsgesetz findet auf die institutio-
nellen Leistungsempfénger des Bundes keine unmittelbare
Anwendung. Vielmehr ist durch vertragliche Vereinbarun-
gen die Anwendung lediglich der Grundsitze dieses Geset-
zes sicherzustellen. Wie in der Begriindung zu Artikel 1 § 3
Abs. 3 klargestellt ist, sollen insbesondere fiir kleine Ein-
richtungen flexible Regelungen getroffen werden. So kann
zum Beispiel festgelegt werden, dass eine Gleichstellungs-
beauftragte erst ab einer bestimmten MindestgroB3e der Ein-
richtung zu wihlen ist. In groBeren Einrichtungen sind re-
gelmdBig schon Gleichstellungsbeauftragte bestellt. In der
Allgemeinen Begriindung ist unter III. zu den Kosten und
wirtschaftlichen Auswirkungen klargestellt, dass — wie
schon bisher — fiir Gleichstellungsbeauftragte keine zusitz-
lichen Stellen oder Planstellen zur Verfiigung stehen wer-
den, es vielmehr zu gewihrleisten ist, dass ein eventueller
im Geschiftsbereich bestehender Bedarf zur Bestellung von
Gleichstellungsbeauftragten im Rahmen der Stellenbewirt-
schaftung abgedeckt wird. Entsprechend wird daher auch
bei den Vertragsverhandlungen zwischen Bund und Lin-
dern bzw. mit den institutionellen Leistungsempfiangern auf
die Kostenneutralitdt der vereinbarten Gleichstellungsmal-
nahmen ein besonderes Augenmerk zu richten sein.

Zu Nummer 2 (Artikel 1 — § 8 Satz 1 BGleiG)
Dem Anderungsvorschlag wird nicht zugestimmt.

Eine formale Verweisung in § 8 — Auswahlentscheidungen
bei Einstellung, beruflichem Aufstieg, Vergabe von Ausbil-
dungsplétzen — auf § 9 — Qualifikation; Benachteiligungs-
verbote — ist nicht notwendig. Wie schon aus der Uber-
schrift ersichtlich regelt § 9, wie die in § 8 als Grundlage al-
ler Auswahlentscheidungen genannte Qualifikation festzu-
stellen ist. § 9 verweist somit inhaltlich auf § 8. Es bedarf
daher keiner zusitzlichen formalen Verweisung in § 8 auf
§ 9. Dass sich beide Vorschriften aufeinander beziehen,
wird auch in der Begriindung zu § 8 ausdriicklich klar-
gestellt.

Zu Nummer 3 (Artikel 1 — § 22 BGleiG)
zu a) bis d)
Die Bundesregierung stimmt dem Anderungsvorschlag zu.

Angesichts der nicht in nennenswerter Zahl zu erwartenden
Rechtsstreitigkeiten nach dem Bundesgleichstellungsgesetz
und der vorhandenen grolen Arbeitsbelastung der Verwal-
tungsgerichte wird der Argumentation gefolgt, dass die Ein-
arbeitung der Richterinnen und Richter an den Verwaltungs-
gerichten, die sich mit den Klagen nach dem BGleiG be-
schiftigen, in eine weitere Verfahrensordnung nicht ge-
rechtfertigt ist.

Zu e)

Dem Anderungsvorschlag wird nur insoweit zugestimmt,
dass der bisherige Absatz 5 zu Absatz 4 wird. Im Ubrigen
wird der Anderungsvorschlag abgelehnt.

Eine dem entsprechende Kostenregelung ist auch im Perso-
nalvertretungsrecht des Bundes aus guten Griinden nicht
enthalten.

Sie wire nur notwendig, wenn zu befiirchten wire, dass ge-
rade Gleichstellungsbeauftragte mutwillig oder aus haltlo-
sen Griinden klagen. Hierfiir bestehen jedoch keinerlei An-
haltspunkte. In moglichen einzelnen Missbrauchsfillen
kann, worauf in der Begriindung zu § 22 Abs. 5 vorsorglich
hingewiesen wird, entsprechend der Rechtsprechung des
Bundesverwaltungsgerichts zu § 44 BPersVG reagiert wer-
den.

Zu Nummer 4 (Artikel 1 — § 22 BGleiQG)
Die Klarstellung ist nicht erforderlich.

Nach § 22 Abs. 3 Nr. 2 kann die Gleichstellungsbeauftragte
einen Antrag auf gerichtliche Entscheidung nur darauf stiit-
zen, ,,dass die Dienststelle einen den Vorschriften dieses
Gesetzes nicht entsprechenden Gleichstellungsplan aufge-
stellt hat“. Zu den ,,Vorschriften dieses Gesetzes™ gehdren
unter anderem auch die Regelungen, die den Inhalt des
Gleichstellungsplans betreffen (vgl. § 11 Abs. 2, 3, 4 Satz 3
und Abs. 6). Entspricht der Inhalt eines Plans nicht den ge-
setzlichen Anforderungen, steht der Gleichstellungsbeauf-
tragten ein Antragsrecht zu. Damit ist aber auch klar, dass
ein Antrag auf gerichtliche Entscheidung nicht auf Versto3e
der Dienststelle gegen — inhaltliche — Vorgaben eines
Gleichstellungsplans gestiitzt werden kann.
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