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Einfiihrung

Am 01.01.2011 ist in Niedersachsen das neue Niedersachsische Gleichberechtigungsgesetz (NGG) in Kraft getreten.

Das Gesetz modernisiert und verbessert die Bestimmungen des 16 Jahre alten Niedersachsischen Gleichberechti-
gungsgesetzes vom 15.6.1994.

Die Ergebnisse des 3. Berichts zur Umsetzung des NGG, der dem Nds. Landtag im Januar 2010 vorgelegt wurde,
belegen, dass der Anteil der Frauen sowohl insgesamt als auch in den Spitzenamtern der jeweiligen Laufbahngrup-
pen seit erstmaligen Inkrafttreten des NGG im Jahr 1994 kontinuierlich gestiegen ist. Gleichzeitig konnte eine echte
Gleichstellung von Frauen und Méannern in den vergangenen 16 Jahren aber noch nicht erreicht werden, wie sich aus
den folgenden Ubersichten nachvollziehen I&sst.

Entwicklung der Beschiftigtenzahlen und Zahlenverhéltnis der
Geschlechter

Im Berichtszeitraum ist die Zahl der Beschaftigten um rd. 33.000 gesunken, davon aber nur

13.000 Frauen (rd. 40 %). Der Anteil der Frauen an den Beschaftigten stieg von 52,7 % (1994) uber
54,3 % (1998) und 55,2 % (2003) auf 56,8 % an. Trotz ihres hohen Teilzeitanteils stellen die Frauen,
anders als noch 2002, auch mehr als die Halfte des Beschaftigungsvolumens.

Quelle: Bericht der Landesregierung tber die Durchfithrung des Niedersachsischen Gleichberechti-
gungsgesetzes (NGG) fiir den Zeitraum vom 01.01.2003 bis 31.12.2007. (Landtagsdrucksache 16-2107)

Beispiel h6herer Dienst:

Zwischen 2003 und 2007 ist der Anteil von Frauen in den héheren Besoldungsgruppen jeweils
leicht angestiegen. Trotzdem hat sich an der geringen Reprasentanz von Frauen in den Spitzen-
amtern der Laufbahngruppen wenig gedndert.

Quelle: Bericht der Landesregierung liber die Durchfiihrung des Niedersachsischen Gleichberechti-
gungsgesetzes (NGG) fiir den Zeitraum vom 01.01.2003 bis 31.12.2007. (Landtagsdrucksache 16-2107)



Der Frauenanteil an den unterhélftig Teilzeitbeschaftigten betragt 93,4 %, er ist gegeniiber 2003
um 6,8 Prozentpunkte gestiegen. Der Frauenanteil an den Beurlaubungen liegt bei 90,9%.Insge-
samt arbeiten — ohne Altersteilzeit - 29 % aller Beschaftigten Teilzeit, 47 % aller Frauen und 5 %
aller Manner. Teilzeit und Beurlaubungen sind damit immer noch ganz liberwiegend Frauensache.
Quelle: Bericht der Landesregierung liber die Durchfiihrung des Niedersachsischen Gleichberechti-
gungsgesetzes (NGG) fiir den Zeitraum vom 01.01.2003 bis 31.12.2007. (Landtagsdrucksache 16-2107)

Ziel des nun zum 01.01.2011 modernisierten und in sei-

nen Vorgaben flexibler gewordenen Niedersachsischen
Gleichberechtigungsgesetzes (NGG) ist es, fur Frauen
und Maénner in der 6ffentlichen Verwaltung die Verein-
barkeit von Familien- und Erwerbsarbeit zu férdern und
zu erleichtern sowie ihnen eine gleiche Stellung in der
offentlichen Verwaltung zu verschaffen. Um die Zielset-
zung dieses Gesetzes zu erreichen, sind

1. Arbeitsbedingungen so zu gestalten, dass Frauen und
Manner ihre Erwerbsarbeit mit ihrer Familienarbeit
vereinbaren kénnen,

2. das Handeln der Verwaltung starker durch Frauen zu
pragen und weibliche und mannliche Sichtweisen und
Erfahrungen sowie die Erfahrungen aus einem Leben
mit Kindern einzubeziehen,

3. die berufliche Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern zu verwirklichen und gleiche berufliche
Chancen herzustellen,

4. Nachteile, die Manner und Frauen aufgrund ihrer
geschlechtlichen Unterschiedlichkeit oder ihrer
Geschlechterrolle erfahren, zu beseitigen oder auszu-
gleichen und

5. Frauen und Manner in den VergUtungs-, Besoldungs-
und Entgeltgruppen einer Dienststelle, in denen sie
unterreprasentiert sind, sowie in Gremien gerecht zu
beteiligen.

Es gibt einige wesentliche Neuerungen, die hier kurz
dargestellt werden:

e Die Vorschriften Uber die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf erhalten einen neuen Stellenwert.

e Das Gesetz greift zahlreiche erfolgreiche Aspekte der
Fortbildung von Teilzeitbeschaftigten und Beurlaub-
ten auf.

e Zu dauerhaft gleichen Chancen im 6ffentlichen Dienst
fur beide Geschlechter wird man nur gelangen, wenn
sich neben den Frauenrollen auch die Mannerrollen
andern. Deshalb verpflichtet das Gesetz die Dienststel-
len, auch auf den Abbau der Unterreprasentanz von
Mannern hinzuwirken.

e Die Vorschriften tUber den Gleichstellungsplan ver-
wirklichen das moderne Filhrungskonzept des Fiihrens
mit Zielvereinbarungen. Die Dienststelle selbst setzt
sich das Ziel, zu dem sie innerhalb der drei Jahre Gel-
tungsdauer des Plans gelangen will.

Mit der Neufassung des Gesetzes werden Regelungen
geschaffen, die es erleichtern werden, die Gleichstellung
im 6ffentlichen Dienst weiter voranzubringen.

Die vorliegende Broschire bietet Ihnen dazu neben
dem Gesetzestext Erlduterungen zu den gesetzlichen
Vorschriften, die der Gesetzesbegriindung (vgl. Drucksa-
che Nr. 16/281 des Niedersachsischen Landtags) entnom-
men sind. An den Stellen, an denen die parlamentari-
schen Beratungen Abweichungen vom urspriinglichen
Gesetzentwurf ergeben haben, wurde der Text kursiv
den neuen Gegebenheiten angepasst.

AuBerdem erhalten Sie Hinweise und Tipps, die Sie bei
der Aufstellung des Gleichstellungsplans unterstitzen.
Im Anhang finden Sie auBerdem das Allgemeine Gleich-
behandlungsgesetz (AGG) und die niedersachsischen
Vorschriften fur eine geschlechtergerechte Sprache.



Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz (NGG)

vom 09.12.2010 mit Hinweisen und Erlduterungen

Die Handreichungen zum Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz (NGG) vom 09.12.2010, zuletzt gedndert mit
Wirkung vom 01.12.2011 (Nds. GVBI. Nr. 28/2011, S. 456) erlautern in der rechten Spalte neben dem Gesetzestext die
Vorschriften auf der Basis der Begriindung des Gesetzentwurfs, den die Fraktionen der CDU und FDP am 24.06.2008 in
den Niedersachsischen Landtag eingebracht haben (LT-Drs. 16/281). An den Stellen, an denen in den Gesetzesberatun-
gen Anderungen vorgenommen wurden, findet sich eine neue Kommentierung, die durch kursive Schrift kenntlich ist.

Der Niedersachsische Landtag hat das folgende Gesetz
beschlossen:

Inhaltsiibersicht
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Zweiter Abschnitt
Abbau von Unterreprasentanz

§ 10 FordermaBnahmen
§ 11 Ausschreibungen

§ 12 Auswahlverfahren
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§ 14 Fortbildung

Auszug aus dem Allgemeinen Teil der Begriindung:

Schwerpunkte des Gesetzes

Der Gesetzentwurf sieht vor, fir Frauen und Manner

in der 6ffentlichen Verwaltung die Vereinbarkeit von
Erwerbs- und Familienarbeit zu férdern und zu erleich-
tern und Frauen und Mannern eine gleiche Stellung

in der 6ffentlichen Verwaltung zu verschaffen. Die
Novelle wendet sich damit ab von der reinen Frauenfoér-
derung und verfolgt das Ziel der Gleichstellung beider
Geschlechter im Beruf und bei der Vereinbarkeit mit
Familienaufgaben. Die Gleichstellung von Frauen und
Mannern ist Aufgabe der Dienststelle und aller Beschaf-
tigten, insbesondere solcher mit Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben.

Zur Durchsetzung der Ziele haben die Dienststellen
Gleichstellungsplane zu erstellen, die die Beschaftigten-
struktur und ihre Ursachen analysieren und fur einen
Drei-Jahres-Zeitraum numerisch bezifferte Ziele fur den
Abbau von Unterreprasentanz und zur Verbesserung der
Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit fest-
schreiben. Zum Abbau von Unterreprasentanz durfen
Vertreterinnen oder Vertreter des unterreprasentierten
Geschlechts bei gleicher Eignung, Befahigung und fach-
licher Leistung bei Auswahlentscheidungen bevorzugt
berucksichtigt werden. Dienst- oder Lebensalter durfen,
wenn sie nicht maBgebend fur Eignung, Befahigung
oder fachliche Leistung sind, nur bertcksichtigt wer-
den, wenn sie dem Abbau von Unterreprasentanz nicht
entgegenstehen. Nach Ablauf der Geltungsdauer des
Gleichstellungsplans ist den Beschaftigten der Dienst-
stelle gegenliber Rechenschaft zu legen.

Uber die Umsetzung der Gesetzesziele wacht die Gleich-
stellungsbeauftragte. Ihr Aufgabenkatalog ist erweitert
worden um die Mitwirkung bei MaBnahmen der Verwal-
tungsreform und des Personalabbaus. Sie ist auBerdem
zusténdig fir die Férderung und Uberwachung des Voll-
zugs des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes des
Bundes im Hinblick auf den Schutz vor Benachteiligung
wegen des Geschlechts und sexueller Beldstigung in der
Dienststelle. Sie hat nunmehr ein Initiativrecht zu allen
Fragen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und

ist fur Frauen und Manner Ansprechpartnerin fur alle
Aspekte der Gleichstellung.
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Vierter Teil
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Kleine Dienststellen werden entlastet von der Pflicht zur
Erstellung eines Gleichstellungsplans und der Bestellung
einer Gleichstellungsbeauftragten. Verringerte Detail-
scharfe der Vorschriften und die Aufhebung der
Berichtspflicht der Dienststellen geben den Dienststellen
mehr Freiraum in der Ausgestaltung und bauen Burokra-
tie ab.

Neben den Bestimmungen dieses Gesetzes finden sich
Vorschriften tber die Gleichstellung von Frauen und
Mannern noch in folgenden Bestimmungen:

— Gesetz zur Férderung der Gleichstellung der Frau in
der Rechts- und Verwaltungssprache vom 27. Februar
1989 (Nds. GVBI. S. 50 — abgedruckt im Anhang dieser
Broschtire)

— Beschluss des Landesministeriums Uber Grundsatze
fur die Gleichbehandlung von Frauen und Mannern in
der Rechtssprache vom 9. Juli 1991 (Nds. MBI. S. 911 -
abgedruckt im Anhang dieser Broschlire)

— §§ 8 und 9 des Niedersdachsischen Kommunalverfas-
sungsgesetzes vom 17.12.2010 (Nds. GVBI. S. 577f).

— insbesondere §§ 1, 3, 21, 41 und 42 des Niedersachsi-
schen Hochschulgesetzes vom 26. Februar 2007 (Nds.
GVBI. S. 69), zuletzt gedandert durch Artikel 3 des
Gesetzes vom 13. September 2007 (Nds. GVBI. S. 444)

Diese Bestimmungen werden durch das vorliegende
Gesetz nicht verandert.



Erster Teil
Allgemeine Vorschriften

§1
Zielsetzung

(1) Ziel dieses Gesetzes ist es,

1. fur Frauen und Manner in der 6ffentlichen Verwal-
tung die Vereinbarkeit von Familien- und Erwerbs-
arbeit zu férdern und zu erleichtern sowie

2. Frauen und Méannern eine gleiche Stellung in der
o6ffentlichen Verwaltung zu verschaffen.

(2) Um die Zielsetzung dieses Gesetzes zu erreichen,
sind nach MaBgabe der nachfolgenden Vorschriften

1. Arbeitsbedingungen so zu gestalten, dass Frauen und
Manner ihre Erwerbsarbeit mit ihrer Familienarbeit
vereinbaren kénnen,

2. das Handeln der Verwaltung starker durch Frauen zu
pragen und weibliche und ménnliche Sichtweisen und
Erfahrungen sowie die Erfahrungen aus einem Leben
mit Kindern einzubeziehen,

3. die berufliche Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern zu verwirklichen und gleiche berufliche
Chancen herzustellen,

4. Nachteile, die Manner und Frauen aufgrund ihrer
geschlechtlichen Unterschiedlichkeit oder ihrer
Geschlechterrolle erfahren, zu beseitigen oder auszu-
gleichen und

5. Frauen und Méanner in den Vergltungs-, Besoldungs-
und Entgeltgruppen einer Dienststelle, in denen sie
unterreprasentiert sind, sowie in Gremien gerecht zu
beteiligen.

(3) Alle Dienststellen und die dort Beschaftigten,
insbesondere solche mit Vorgesetzten- oder Leitungsauf-
gaben, sind verpflichtet, die Zielsetzung dieses Gesetzes
zu verwirklichen.

§2
Geltungsbereich

(1) Dieses Gesetz gilt fir

1. die Verwaltungen des Landes, der Gemeinden und der
Gemeindeverbande,

2. die Verwaltungen der auf niedersachsischem Landes-
recht beruhenden sonstigen Kérperschaften, Anstal-
ten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts mit 30
oder mehr Beschaftigten,

3. die Gerichte und die Hochschulen in staatlicher Ver-
antwortung sowie

4. die 6ffentlichen Schulen, soweit nicht Besonderheiten
dieser Einrichtungen einer Anwendung von Vorschrif-
ten dieses Gesetzes entgegenstehen.

(2) 'Fur o6ffentliche Theater und Orchester sowie fur
offentliche auBeruniversitare wissenschaftliche Ein-
richtungen gelten die Vorschriften dieses Gesetzes nur
insoweit, als dem nicht die Eigenart dieser Einrichtungen
entgegensteht. 2Sie gelten insbesondere nicht bei MafB-
nahmen, die die kinstlerische Gestaltung von Auffih-
rungen oder Veranstaltungen wesentlich beeinflussen
kénnen.

Zu § 1:

Die Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit und
die Gleichstellung von Mannern und Frauen sind gleich-
rangige Ziele des Gesetzes.

Absatz 2 enthalt die Handlungsfelder, die zur Zielerrei-
chung notwendig sind. Sie betreffen ausdrtcklich Frauen
und Manner.

Absatz 3 verpflichtet die Dienststellen, aber auch alle
Beschaftigten auf die Ziele des Gesetzes. Insbesondere
Beschaftigte mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben
haben die Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienar-
beit und die Gleichstellung von Frauen und Mannern zu
fordern.

Zu § 2:

Die Berucksichtigung der Einschrankungen in der
Anwendung dieses Gesetzes, die sich aus dem besonde-
ren Auftrag der Schulen ergeben, erfolgt in § 24.



(3) Das Gesetz gilt nicht fur die Selbstverwaltungskorper-
schaften der Wirtschaft und der freien Berufe.

§3
Begriffsbestimmungen

(1) Beschaftigte im Sinne dieses Gesetzes sind Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer, Beamtinnen und
Beamte mit Ausnahme der Ehrenbeamtinnen und Ehren-
beamten sowie Auszubildende.

(2) Dienststellen im Sinne dieses Gesetzes sind

1. die einzelnen Behdrden einschlieBlich der Landesbe-
triebe nach § 26 der Niedersachsischen Landeshaus-
haltsordnung,

2. soweit Behorden nicht vorhanden sind, die Verwal-
tungsstellen der in § 2 Abs. 1 genannten Verwaltun-
gen,
wenn sie befugt sind, Einstellungen, Beférderungen

oder Ubertragungen héherwertiger Tatigkeiten vorzu-

nehmen.

(3) '"Unterreprasentanz im Sinne dieses Gesetzes liegt
vor, wenn der Frauen- oder Manneranteil in einem
Bereich einer Dienststelle unter 45 vom Hundert liegt.
2Teilzeitbeschaftigte werden entsprechend ihrer indivi-
duellen wéchentlichen Arbeitszeit bericksichtigt.

In Absatz 3 (bisher § 2 Abs. 3 NGG 7994) ist der Appell an
die Selbstverwaltungskérperschaften der Wirtschaft und
der freien Berufe, die Ziele des Gesetzes zu beachten, als
rechtlich bedeutungslos nicht wieder tbernommen worden.

Zu § 3:

Die beabsichtigte Klarstellung des Geltungsbereichs
durch die Einfigung der Richterinnen und Richter in
den Abs. 1 ist nicht erfolgt. Richterinnen und Richter
sind aber — wie bisher - auch Beschédftigte im Sinne des
Gesetzes, weil § 2 des Richtergesetzes die Vorschriften
fur Landesbeamte fir anwendbar erklért.

Nach Abs. 2 (bisher § 2 Abs. 5 NGG 7994) sind die selb-
standigen Betriebe einschlieBlich der Eigenbetriebe der
Kommunen nicht mehr Dienststellen im Sinne dieses
Gesetzes. Das Gesetz gilt aber auch flr Eigenbetriebe

als Teile der Gemeinden, zu beteiligen ist die Gleichstel-
lungsbeauftragte der Kommune. Dienststellen bleiben
die Landesbetriebe nach § 26 der Landeshaushaltsord-
nung, also rechtlich unselbstandige, aber organisatorisch
selbstandige Teile der Landesverwaltung, soweit sie Gber
dienstrechtliche Befugnisse verfiigen. Betriebsstellen der
Landesbetriebe und AuB3enstellen von Behorden fallen
nicht unter den Dienststellenbegriff, fur sie sind aber
Sonderregelungen bei Gleichstellungsplan (§ 15 Abs. 1
Satz 2) und Gleichstellungsbeauftragter (§ 19 Abs. 1)
vorgesehen, wenn in ihnen dienstrechtliche Befugnisse
ausgelubt werden und sie Uber mindestens 50 Beschaf-
tigte verfugen.

Absatz 3 definiert den Begriff der Unterreprasentanz
neu. Unterreprasentanz liegt nunmehr entsprechend
dem Ziel, die Gleichstellung von Frauen und Mannern
anzustreben, auch vor, wenn der Manneranteil in einem
Bereich deutlich geringer ist als der Frauenanteil. Dies
kénnte etwa im Bereich der Grundschulen oder im
Bereich der Textverarbeitung oder des Reinigungs- und
Servicedienstes in den Dienststellen der Fall sein. Weil
angestrebt werden muss, Unterreprasentanz fur beide
Geschlechter zu beseitigen, ist eine Spannbreite zu
definieren, in der gleichberechtigte Reprasentanz ange-
nommen werden kann. Das Gesetz halt Reprasentanz fur
gegeben, wenn der Anteil eines Geschlechts zwischen 45
und 55 % aller Beschéaftigten liegt.

Das NHG enthalt in diesem Punkt mit § 21 Abs. 3 eine
Spezialregelung, so dass fur das hauptberufliche wissen-
schaftliche und kunstlerische Personal eine Unterrepra-
sentanz vorliegt, wenn der Frauenanteil nicht wenigs-
tens 50 % betragt.

Satz 2 wurde in den Ausschussberatungen eingeftgt.
Danach bemisst sich die Unterreprdsentanz nicht mehr
nach Kopfzahl, sondern nach dem Beschéftigungsvo-
lumen. Da zur Zeit Gber 90 % der Teilzeitarbeit durch
Frauen ausgelbt wird, liegt nach dieser Bestimmung
ldnger eine Unterreprdsentanz von Frauen vor. Die Vor-
schriften tber eine bevorzugte Bertcksichtigung (§ 13
Abs. 5) kommen ihnen daher ldnger zu Gute.



(4) '‘Bereich im Sinne dieses Gesetzes ist eine Vergu-
tungs-, Besoldungs- oder Entgeltgruppe. 2Abweichend
von Satz 1 bilden in einer Besoldungsgruppe, der auch
Einstiegsamter zugeordnet sind, die Einstiegsamter und
die ibrigen Amter jeweils einen Bereich.

Zweiter Teil
Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit

§4
Familiengerechte Arbeitsgestaltung

Arbeitsbedingungen einschlieBlich der Arbeitszeiten
in der Dienststelle sind, soweit die Erfullung der dienstli-
chen Aufgaben das zulasst, so zu gestalten, dass Frauen
und Manner ihre Erwerbsarbeit mit ihrer Familienarbeit
vereinbaren kénnen.

Die bisher in § 2 Abs. 6 NGG 7994 enthaltene Legaldefi-
nition des Bereichs ist in einen eigenen Absatz ibernom-
men worden.

Ob eine Unterreprasentanz eines Geschlechts besteht,

ist jeweils fur einen bestimmten Bereich festzustellen.
Bereich ist nach der Definition in § 3 Abs. 4 jede Vergu-
tungs-, Besoldungs- oder Entgeltgruppe. Diese Definition
war sinngleich auch schon in der Vorgangerregelung,
dem § 2 Abs. 6 NGG 1994, enthalten. Bei den Besol-
dungsgruppen, denen zugleich Beférderungsamter und
Einstiegsdmter zugeordnet sind, sind die Anderungen
erforderlich. Gleichstellungspolitisch ist es widersinnig,
die Unterreprasentanz fur die Berufsanfadngerinnen und
Berufsanfanger des ehemaligen gehobenen Dienstes
und die Spitzenleute des ehemaligen mittleren Dienstes
zusammen festzustellen. Ein Beispiel hierfur ist die Besol-
dungsgruppe A 9, die zugleich Spitzenamt der Laufbahn-
gruppe 1, 2. Einstiegsamt (das ist der bisherige mittlere
Dienst) und erstes Einstiegsamt der Laufbahngruppe 2
(der bisherige gehobene Dienst) ist. Gleiches gilt etwa
fur die Besoldungsgruppe A 13, die das Spitzenamt des
bisherigen gehobenen Dienstes und das zweite Einstieg-
samt der Laufbahngruppe 2 (des bisherigen héheren
Dienstes) enthalt.

Zum Zweiten Teil:

Die Prioritat der Vorschriften tGber die Vereinbarkeit von
Erwerbs- und Familienarbeit kommt in einer veranderten
Struktur des Gesetzes zum Ausdruck. Die entsprechen-
den Bestimmungen finden sich nicht mehr — wie noch im
bisherigen Niedersachsischen Gleichberechtigungsgesetz
—nach den Bestimmungen zum Abbau der Unterrepra-
sentanz, sondern gleich nach den einleitenden Bestim-
mungen als erstes Handlungsfeld. Die Uberschrift macht
deutlich, dass es um mehr geht als um reine Arbeits-
zeitregelungen. Gewollt ist, dass Manner und Frauen
ihre Erwerbstatigkeit nach ihren Notwendigkeiten und
Entscheidungen mit einem Leben mit Kindern vereinba-
ren kénnen.

Zu § 4:

Der bisherige § 13 NGG 7994 wurde deutlich entschlackt.
Das Arbeitszeitmodell der gleitenden Arbeitszeit wird
nicht mehr bindend vorgeschrieben. Andere Arbeits-
zeitmodelle (Verfugungszeiten, Servicezeiten, Flexi u.a.)
erreichen die gewlinschte persénliche Dispositionsbefug-
nis bei Wahrung der dienstlichen Interessen im gleichen
MaB. Die Verpflichtung der Dienststellen erstreckt sich
nicht nur auf die Gestaltung der Arbeitszeit, sondern
auch der Arbeitsbedingungen. Zu Uberprufen ware etwa,
wie sich die Verpflichtung zu wechselnden Einsatzorten
oder haufigen Dienstreisen oder auch Abordnungen und
Umsetzungen an andere Standorte mit der Familienar-
beit vereinbaren lassen. VerbesserungsmaBnahmen der
Dienststellen sollen Bestandteil des Gleichstellungsplans
sein (§ 15).



§5
Arbeitszeitgestaltung bei familidren
Betreuungsaufgaben

'Beschaftigten, die Kinder unter zwolf Jahren oder
pflegebedirftige Angehérige im Sinne des § 14 des
Elften Buchs des Sozialgesetzbuchs betreuen, ist auf Ver-
langen Uber die fur alle Beschaftigten geltenden Rege-
lungen hinaus eine individuelle Gestaltung der taglichen
oder wochentlichen Arbeitszeit zu erméglichen, soweit
nicht dringende dienstliche Belange entgegenstehen.
2Die Ablehnung des Verlangens ist schriftlich zu begrun-
den.

§6
Teilzeitarbeit und Beurlaubung

(1) Die Dienststellen haben daflr zu sorgen, dass sie
ihren Beschaftigten, auch fur Vorgesetzen- und Lei-
tungsaufgaben, geniigend Teilzeitarbeitsplatze anbieten
kénnen.

(2) Die Dienststellen sind verpflichtet, Beschaftigte,
die eine Beurlaubung oder eine ErmaBigung der Arbeits-
zeit beantragen, auf die generellen beamten-, arbeits-
und versorgungsrechtlichen Folgen hinzuweisen.

(3) Die ErmaBigung von Arbeitszeit ist grundsatzlich
personell auszugleichen; dabei sind verbleibende Stellen-
reste zu vollen Stellen oder Teilzeitstellen zusammenzu-
fahren.

(4) Urlaubs- und Krankheitsvertretungen sowie Aus-
hilfstatigkeiten sind vorrangig denjenigen Beschaftigten
der Dienststelle anzubieten, die aus familidren Griinden
beurlaubt worden sind und die Interesse an der Uber-
nahme solcher Tatigkeiten bekundet haben.

(5) '"Teilzeitbeschaftigten sind die gleichen beruf-
lichen Aufstiegs- und Fortbildungschancen einzurdumen
wie Vollzeitbeschaftigten. 2Kédnnen Teilzeitbeschaftigte
an einer langerfristigen FortbildungsmaBnahme nur
teilnehmen, wenn sie dabei ihre regelmaBige wochent-
liche Arbeitszeit Giberschreiten, so soll fur die Dauer der
MaBnahme auf Antrag die regelmaBige wochentliche
Arbeitszeit entsprechend erh6ht werden.

Zu § 5:

§ 5 regelt die Gestaltung der Arbeitszeit in den Fallen, in
denen die familiaren Aufgaben von besonderer Inten-
sitat sind und ihre Wahrnehmung eine noch héhere
Flexibilitat in der Wahrnehmung der Erwerbsarbeit
erfordert. Das Lebensalter der zu betreuenden Kinder ist
gegenuber § 14 NGG 7994 nicht verandert worden. Bei
dlteren Kindern ist davon auszugehen, dass die wach-
sende Selbstandigkeit und die langere Anwesenheit in
der Schule das Fehlen der Betreuungsperson tber einige
Stunden am Nachmittag erlaubt, zumal die fur alle
Beschaftigten geltende Arbeitszeit so flexibel sein soll,
dass diese Zeit kurz gehalten werden kann. Bei den zu
pflegenden Angehdérigen ist die Notwendigkeit der arzt-
lichen Bescheinigung ersetzt worden durch den Verweis
auf die Pflegebedurftigkeit gemaf § 14 des Elften Buchs
des Sozialgesetzbuches.

Zu § 6:

Absatz 1 ist gegenUber dem bisherigen § 15 Abs. 1 NGG
1994 inhaltlich unverandert geblieben.

Eine bestimmte Entscheidung der oder des Beschaftigten
soll durch die Beratung nicht prajudiziert werden. Der
Hinweis kann auch durch Merkblatter erfolgen, wenn
Verstandnisfragen im persdnlichen Gesprach geklart
werden kénnen.

In der Einstellung zu geringfligigen Beschaftigungsver-
héltnissen ist im Zuge der Arbeitsmarktreformen eine
Anderung eingetreten. Wenn die Rechtsordnung von
Arbeitslosen verlangt, zur Vermeidung von Sanktionen
auch geringfligige Beschaftigungsverhaltnisse einzuge-
hen, kann deren Begriindung den Dienststellen nicht
mehr untersagt werden. Der bisherige Abs. 3 des § 15
NGG 7994 ist deswegen entfallen.

Die Verpflichtung der Dienststellen zum personellen Aus-
gleich der durch Teilzeitarbeit entstehenden Besetzungs-
lticken (vorher § 15 Abs. 4 NGG 7994) ist unverandert.

Auch Absatz 4 ist gegentber dem bisherigen § 15 Abs. 5
NGG 7994 unverandert geblieben.

Der bisherige § 16 NGG 7994 wurde wegen des Sach-
zusammenhangs als neue Absatze 5 und 6 in den § 6
Ubernommen. Die Erh6hung der Arbeitszeit, die Teil-
zeitbeschaftigten wahrend einer Uberschreitung ihrer
Arbeitszeit durch langerfristige Fortbildungen gewahrt
werden muss (Abs. 5), berticksichtigt jetzt auch die
Maoglichkeit, dass die Fortbildung zwar die Arbeitszeit
der Teilzeitkraft Uberschreitet, aber nicht ganztagig
stattfindet.



(6) 'Den Beschaftigten, die Elternzeit in Anspruch neh-
men, dirfen aus diesem Grund keine dienstlichen Nach-
teile entstehen. 2Eine familienbedingte Beurlaubung darf
sich fur die betreffenden Beschaftigten nicht nachteilig
auf beamtenrechtliche Auswahlentscheidungen oder
Hoéhergruppierungen auswirken.

Dritter Teil
Gleichstellung von Frauen und Mannern

Erster Abschnitt
Verbesserung der Entscheidungsfindung,
Benachteiligungsverbot

§7
Verbesserung der Entscheidungsfindung

Die Dienststelle soll sicherstellen, dass in ihre Entschei-
dungsprozesse weibliche und ménnliche Sichtweisen und
Erfahrungen sowie die Erfahrungen aus einem Leben mit
Kindern einflieBen kénnen.
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In Absatz 6 ist gegenliber dem bisherigen § 16 Abs. 2
NGG 7994 der Erziehungsurlaub an die neue Terminolo-
gie ,Elternzeit” angepasst worden.

Zum Dritten Teil:

Zum Ersten Abschnitt:

Der Erste Abschnitt des Dritten Teils greift mit dem
Benachteiligungsverbot und der Gremienbesetzung
MaBnahmen auf, die bislang im Zweiten Abschnitt des
bisherigen Niedersachsischen Gleichberechtigungsgeset-
zes unter der Uberschrift ,, AusgleichsmaBnahmen” gere-
gelt waren. Die jetzige Bezeichnung ,Verbesserung der
Entscheidungsfindung, Benachteiligungsverbot” weist
auf das geanderte Gesetzesverstandnis hin: Es geht nicht
mehr nur um Nachteilsausgleich im Sinne von gleicher
Teilhabe, sondern auch um die Verbesserung der Qualitat
von Verwaltungsentscheidungen durch das Einbringen
unterschiedlicher Sichtweisen in den Entscheidungspro-
zess.

Zus§7:

Diese Bestimmung hat keinen Vorlaufer im bisherigen
Gesetz. Sie nimmt Bezug auf eine urspringlich in den
Gremien der EU gefuhrte Debatte um geschlechterbe-
zogene Sichtweisen (Gender Mainstreaming). Gender
Mainstreaming besteht in der Reorganisation, Verbes-
serung und Entwicklung von Entscheidungsprozessen in
allen Politikbereichen und Arbeitsbereichen einer Orga-
nisation. Das Ziel des Gender Mainstreaming ist es, in alle
Entscheidungsprozesse die Perspektive des Geschlech-
terverhaltnisses einzubeziehen und alle Entscheidungs-
prozesse fur die Gleichheit der Geschlechter nutzbar

zu machen. Gender Mainstreaming will zum einen die
Sichtweisen und Erfahrungen, die Manner und Frauen in
ihren bisherigen gesellschaftlichen Rollen entwickelt und
gemacht haben, fur eine komplexere Problemsicht in der
Entscheidungsfindung nutzen. Es verlangt zum anderen
von den Entscheidungstragern, die Auswirkungen ihrer
Entscheidung auf die unterschiedlichen Geschlechter-
rollen und Lebensbedingungen in die Entscheidungs-
findung einzubeziehen. Im Vertrag von Amsterdam

vom 1. Mai 1999 haben sich alle Mitgliedsstaaten der EU
verpflichtet, eine aktive Gleichstellungspolitik mit Hilfe
der Strategie des Gender Mainstreaming umzusetzen.

§ 2 der Gemeinsamen Geschaftsordnung der Landes-
regierung und der Ministerien in Niedersachsen vom

30. Méarz 2004 (Nds. GVBI. S. 108) normiert, dass die
Gleichstellung von Frauen und Méannern als durchgangi-
ges Leitprinzip bei allen politischen, normgebenden und
verwaltenden MaBnahmen im Sinne des Gender Main-
streaming zu beachten ist.

§ 7 des Gesetzes regelt deshalb die Nutzbarmachung der
unterschiedlichen Sichtweisen und Erfahrungen fur die

Entscheidungsfindung. Die Dienststellen sollen dafir sor-
gen, dass die Erfahrungen aus unterschiedlichen sozialen



§8
Gremien

(1) Werden Kommissionen, Arbeitsgruppen, Vorstande,
Beirdte und gleichartige Gremien einschlieBlich Perso-
nalauswahlgremien mit Beschaftigten besetzt, so sollen
diese je zur Halfte Frauen und Manner sein.

(2) Sollen in ein Gremium der 6ffentlichen Verwaltung
durch eine Stelle auBerhalb der 6ffentlichen Verwaltung
Personen entsandt werden oder werden Beschéaftigte
der 6ffentlichen Verwaltung in Gremien auBerhalb der
offentlichen Verwaltung entsandt, so ist auf eine half-
tige Besetzung der Gremien mit Frauen und Mannern
hinzuwirken.

§9

Benachteiligungsverbot

(1) Beschaftigte durfen nicht unmittelbar oder mittel-
bar wegen des Geschlechts benachteiligt werden.

(2) 'Eine unmittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn
eine Person wegen des Geschlechts eine weniger guns-
tige Behandlung erfahrt, als eine andere Person in einer
vergleichbaren Situation erféhrt, erfahren hat oder
erfahren wirde. 2Eine unmittelbare Benachteiligung
wegen des Geschlechts liegt auch im Falle einer ungins-
tigeren Behandlung einer Frau wegen Schwangerschaft
oder Mutterschaft vor.

und Geschlechterrollen sowie die Erfahrungen aus dem
Zusammenleben mit Kindern in die Entscheidungsfindung
einflieBen kénnen. Dies kann zum einen dadurch gesche-
hen, dass die Zusammensetzung der Entscheidungstra-
ger so erfolgt, dass sowohl Manner als auch Frauen und
daruber hinaus Beschéaftigte, die mit Kindern zusammen-
leben oder zusammengelebt haben, an der Entscheidung
teilhaben. Wo dies nicht moéglich ist, ware daran zu den-
ken, unterschiedliche Sichtweisen tber die Beteiligung von
Blrgerinnen und Birgern einzubeziehen oder Expertinnen
oder Experten im Vorfeld der Entscheidung zu beteiligen.

Zu §8

Auch bei der paritatischen Gremienbesetzung geht es
nicht nur um gerechte Teilhabe von Mannern und Frauen,
sondern auch um die Verbesserung der Entscheidungs-
findung im Sinne des § 7.

In Absatz 1 ist der Gremienbegriff gegeniber dem
bisherigen § 12 Abs. 1 NGG 7994 neu gefasst worden.
Fachkommissionen werden von ihm in der Regel nicht
mehr erfasst. Grund daftir ist, dass in diese Gremien vor
allem bestimmte Funktionstrager entsandt werden, so
dass sich eine Auswahlmoglichkeit der Dienststelle in der
Regel nicht ergibt.

Der Begriff der Vorstande umfasst die Gremien, an
denen die Dienststelle Entsendungs- und Besetzungs-
rechte hat. Es geht deswegen in der Regel nicht um
Vorstande im handelsrechtlichen Sinne, sondern um die
Vorstande etwa von Stiftungen oder Vereinen.

Abs. 2 stellt die auch bereits in § 12 Abs. 2 NGG 71994
enthaltenen zwei Fallkonstellationen klar: Zum einen
geht es um Gremien der 6ffentlichen Verwaltung (etwa
die Aufstiegskommissionen), in die auch AuBenstehende
(etwa Vertreterinnen oder Vertreter von Gewerkschaf-
ten oder Arbeitgeberverbanden) entsandt werden
sollen. Zum anderen geht es um Gremien auBerhalb der
offentlichen Verwaltung, etwa um Beirate gemeinnut-
ziger Organisationen, Stiftungsrate usw., zu denen die
Verwaltung Beschaftigte entsendet. Hier soll die Dienst-
stelle durch ihre Entsendung, aber auch der oder die
entsandte Beschaftigte durch Austibung von Einfluss in
dem Gremium auf die halftige Besetzung hinwirken. Die
Neufassung des Absatzes 2 weist auBerdem darauf hin,
dass auch Manner in den Gremien hélftig vertreten sein
sollen.

Zu § 9:

Die Vorschrift ist neben dem Gebot der Vereinbarkeit
von Erwerbs- und Familienarbeit und dem des Abbaus
der Unterreprasentanz eine der Kernbestimmungen des
Gesetzes. Sie hat ihren Vorlaufer im bisherigen § 3 NGG
1994, der die unmittelbare oder mittelbare Benachteili-
gung von Frauen verbot, umfasst aber entsprechend den
veranderten Gesetzeszielen auch das Verbot der Benach-
teiligung von Mannern.
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(3) Eine mittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn
dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder
Verfahren Personen wegen des Geschlechts gegenlber
anderen Personen in besonderer Weise benachteiligen
kdnnen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kri-
terien oder Verfahren sind durch ein rechtméaBiges Ziel
sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Erreichung
dieses Ziels angemessen und erforderlich.

(4) Eine unterschiedliche Behandlung wegen des
Geschlechts ist zulassig, wenn dieser Grund wegen der
Art der auszulbenden Tatigkeit oder der Bedingungen
ihrer Austiibung eine wesentliche und entscheidende
berufliche Anforderung darstellt, sofern der Zweck
rechtmaBig und die Anforderung angemessen ist.

(5) Ungeachtet der in den Absatzen 3 und 4 genann-
ten Grande ist eine unterschiedliche Behandlung auch
zulassig, wenn durch geeignete und angemessene Maf3-
nahmen, insbesondere nach § 13 Abs. 5 dieses Gesetzes,
bestehende Nachteile wegen des Geschlechts verhindert
oder ausgeglichen werden sollen.

Zweiter Abschnitt
Abbau von Unterreprasentanz

§10
FérdermaBnahmen

(1) Unterreprasentanz ist durch die Personal- und
Organisationsentwicklung und nach MaBgabe der
nachfolgenden Vorschriften durch die Férderung des
unterreprasentierten Geschlechts bei der Ausbildung,
Einstellung, Beférderung und Ubertragung héherwerti-
ger Tatigkeiten abzubauen.
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In den Ausschussberatungen hat das Verhéltnis des NGG
zum AGG eine wichtige Rolle gespielt. Es bestand Einig-
keit dartber, dass das NGG die Europdischen Antidiskri-
minierungsrichtlinien nicht fir Niedersachsen umsetzt.
Die Umsetzung geschieht nach Auffassung des Gesetzge-
bers auch fiur den Bereich des Landes durch das AGG des
Bundes. Das NGG beschéftigt sich vielmehr primar mit
der Férderung Benachteiligter, die § 5 des AGG erlaubt,
aber nicht vorschreibt.

Das Benachteiligungsverbot ist im AGG (§ 3 Abs. 1 und 2,
8§ 5und 7 Abs. 1 Halbsatz Tund § 8 Abs. 1 AGG) ent-
halten. Einer erneuten Aufnahme in das NGG hétte es
aus rechtlichen Grinden deshalb nicht bedurft. Fir die
Praxis ist es aber sinnvoll, die einschldgigen Normen in
einem Gesetzeswerk vorzuhalten. Darum hat sich der
Gesetzgeber flr die Aufnahe dieser Norm entschieden.
Um Rechtswiderspriiche zu vermeiden, ist sie den §§ des
AGG nachgebildet. Auf die in § 3 NGG 1994 enthaltene
Beschrdnkung auf Auswahl- und Beurteilungskriterien
wurde verzichtet..

Ein Abdruck des AGG findet sich in dieser Broschtire im
Anhang.

Weil die Bevorzugung von Ménnern oder Frauen bei
Unterreprasentanz fur die oder den Angehdrigen des
Uberreprasentierten Geschlechts eine Benachteiligung
des Geschlechts wegen ist, war ausdricklich aufzuneh-
men, dass die unterschiedliche Behandlung in diesen
Féllen zuldssig ist. § 13 Abs. 5 ist nicht abschlieBend
aufgeflhrt. Auch eine bevorzugte Behandlung nach § 13
Abs. 6 (bei der Besetzung von Ausbildungsplédtzen) ist
zuléssig.

Zum Zweiten Abschnitt:

Der Zweite Abschnitt umfasst den groBten Teil der
Regeln zum Abbau der Unterreprasentanz, die sich im
NGG 7994 im Zweiten Abschnitt ,AusgleichsmaBnahmen”
fanden. Der Abbau von Unterreprasentanz von Mannern
und Frauen ist neben der Vereinbarkeit von Erwerbs-

und Familienarbeit eines der vorrangigen Gesetzesziele.

Nach dem Gesetzentwurf sollte die Bestimmung des § 6
NGG 1994 (Bevorzugungsgebot fiir Auszubildende) ent-
fallen. In den Beratungen ist eine entsprechende Bestim-
mung (§ 13 Abs. 6) aber wieder aufgenommen worden.

Zu § 10:

Die Bestimmung legt — wie der bisherige § 3 Abs. 1 NGG

1994, zwei MaBnahmen zum Abbau von Unterreprasen-

tanz fest:

— die Personal- und (neu) Organisationsentwicklung und

— die Férderung des unterreprésentierten Geschlechts
bei PersonalmaBnahmen im Einzelnen.

Neu ist, dass MaBnahmen zum Abbau von Unterrepra-
sentanz auch ergriffen werden mussen, wenn Manner in
einzelnen Besoldungs-, Vergutungs- und Entgeltgruppen
unterreprasentiert sind.



(2) Bei Personalabbau soll darauf geachtet wer-
den, dass sich dadurch die Unterreprasentanz eines
Geschlechts nicht verstarkt.

§ 11
Ausschreibungen

(1) 'In allen Bereichen, in denen ein Geschlecht
unterreprasentiert ist, sind Stellen grundsatzlich aus-
zuschreiben. ?In der Stellenausschreibung ist das unter-
reprasentierte Geschlecht ausdrtcklich anzusprechen.
3AuBerdem ist darin auf mogliche Teilzeitbeschaftigung
hinzuweisen. “Die Satze 1 bis 3 gelten fur die Ubertra-
gung einer hoherwertigen Tatigkeit und die Besetzung
eines Dienstpostens ohne Stelle entsprechend.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte kann eine zweite
Ausschreibung verlangen, wenn sich keine Person des
unterreprasentierten Geschlechts beworben hat.

§12
Auswahlverfahren

(1) 'Bei der Besetzung von Stellen in Bereichen, in
denen ein Geschlecht unterreprasentiert ist, sollen min-
destens zur Halfte Personen dieses Geschlechts, die die
in der Stellenausschreibung angegebenen Mindestvor-
aussetzungen erfullen, in die engere Wahl einbezogen

und zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen werden.

2Satz 1 gilt fur die Ubertragung einer héherwertigen
Tatigkeit und die Besetzung eines Dienstpostens ohne
Stelle entsprechend.

(2) Fragen nach der Familienplanung und Fragen
danach, wie die Betreuung von Kindern neben der
Berufstatigkeit sichergestellt wird, sind unzulassig.

Neu aufgenommen wurde auch die Bestimmung, dass
bei Personalabbau Unterreprasentanz nicht verstarkt
werden soll. Damit wird dem Umstand Rechnung getra-
gen, dass der 6ffentliche Dienst zum gegenwartigen
Zeitpunkt eher von Personalverringerungen als von
Neueinstellungen betroffen ist.

Wahrend die mittel- und langfristige Planung des
Abbaus von Unterreprasentanz im Rahmen des Gleich-
stellungsplans (§ 15) mit den Gbrigen Instrumenten

der Personal- und Organisationsentwicklung verzahnt
werden muss, erfolgt die Umsetzung bei EinzelmaBnah-
men der Einstellung, Beférderung oder Ubertragung
héherwertiger Tatigkeiten gemaB den 8§ 11 bis 13. Die
Vorschriften Gber die Fortbildung (§ 14) dienen der Vor-
bereitung auf hoherwertige Tatigkeiten.

Zu § 11:

Die Bestimmung ist gegentiber dem bisherigen § 7 NGG
1994 dahingehend verandert worden, dass eine 6ffent-
liche Ausschreibung nicht mehr gesetzlich gefordert
wird. Die Dienststelle kann selbst entscheiden, ob eine
offentliche oder interne Ausschreibung erfolgen soll.
Damit wird dem Umstand Rechnung getragen, dass eine
Neubesetzung im Zuge der Verwaltungsreform vorran-
gig aus der ,Job-Boérse” erfolgen soll, in der Personal
aus durch die Reform frei werdenden Stellen fur neue
Aufgaben zur Verfliigung steht.

Der Besetzung von Stellen stehen die Ubertragung einer
héherwertigen Tatigkeit und die Besetzung von Dienst-
posten, fur die eine Stelle nicht vorhanden ist (Wechsel
mit Stelle) gleich, weil sich schon aus ihnen Vorentschei-
dungen fur die kunftige Stellenbesetzung ergeben.

Sowohl bei 6ffentlicher als auch bei interner Ausschrei-
bung soll das unterreprasentierte Geschlecht — ggfs.
also auch Manner - in besonderer Weise angesprochen
werden.

Zu § 12:

§ 12 Abs. 1 bestimmt anders als der bisherige § 8 Abs 1
NGG 7994 fir beide Geschlechter, dass mindestens zur
Halfte Angehérige des unterreprasentierten Geschlechts
in die engere Wahl einbezogen werden sollen.

Absatz 2 entspricht dem bisherigen § 8 Abs. 2 NGG 7994.
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§13
Auswahlkriterien

(1) Im Auswahlverfahren sind fur die Beurteilung von
Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung ausschlieB3-
lich die Anforderungen der zu besetzenden Stelle, der zu
Ubertragenden Tatigkeit, des zu besetzenden Dienstpos-
tens, der Laufbahn oder des Berufs maBgebend.

(2) 'Falls ein Mindestdienst- oder -lebensalter in der
Ausschreibung oder in anderer Weise vor Beginn des
Auswahlverfahrens als Teil der Anforderungen nach
Absatz 1 festgelegt worden ist, dirfen nur Personen aus-
gewahlt werden, die diese Anforderung erfillen. 2Falls
mehrere Personen das nach Satz 1 geforderte Mindest-
dienst- oder -lebensalter haben oder diese Kriterien zwar
nicht zu den Anforderungen nach Absatz 1 gehéren,
ihnen jedoch in anderer Weise Bedeutung fur die Beur-
teilung von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung
zukommt, darf das Dienst- oder das Lebensalter nur
berucksichtigt werden, wenn weder die Personal- oder
Organisationsentwicklung nach § 10 Abs. 1 noch eine
Festlegung in einem Gleichstellungsplan nach § 15 Abs. 2
Satz 2 und Abs. 3 Satz 1 entgegensteht.
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Zu § 13:

Die Bestimmung dient, wie schon der bisherige § 9 NGG
1994, dem Abbau von Unterreprasentanz. Sie sichert
gleichzeitig, dass Unterbrechungen und Einschréankun-
gen in der Erwerbstatigkeit, die durch Familienaufga-
ben bedingt waren, sich auf die weitere Karriere nicht
hindernd auswirken. Die Bestimmung ist im Gesetz-
gebungsverfahren im Hinblick auf die Rechtsprechung
des EuGH in den Féllen , Badeck” ,,(28.3.2000, C—158/97)
und ,,Abrahamsson und Anderson” (6.7.2000, C-407/98)
tberarbeitet worden.

In Absatz 1 ist jetzt statt von der , Feststellung” von
Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung von der
~Beurteilung” dieser Kriterien die Rede. Dies entspricht
der Gesetzgebung zu den Beurteilungsspielrdumen der
Verwaltung.

Absatz 2 schrankt die Anwendung der Kriterien

,Dienstalter” und ,Lebensalter” ein. Damit wird die

urspringliche Intention des NGG 71994 verwirklicht,

bei Unterreprasentanz eine wirksame Bevorzugung

des unterreprasentierten Geschlechts zu erméglichen.

Die nationale Rechtsprechung zur , Quote” hatte eine

Situation, in der diese Auswahlentscheidung getroffen

werden konnte, erst dann angenommen, wenn bei den

Bewerberinnen und Bewerbern auch hinsichtlich der

Hilfskriterien Dienstalter und Lebensalter Gleichheit

bestand.

Die Neuregelung unterscheidet bei der Berucksichtigung

von Lebens- oder Dienstalter zwei Fallgruppen:

— Entweder ist ein bestimmtes Mindestdienst- oder
-lebensalter fir die Stelle erforderlich. Das kdnnte
dann der Fall sein, wenn fur die Austibung der Tatig-
keit eine gewisse Lebenserfahrung Voraussetzung
ist oder wenn ein Mindestdienstalter bestimmte
Erfahrungen in der Austibung der speziellen Tatigkeit
erwarten lasst. Die Notwendigkeit fur diese Voraus-
setzung muss sich aus der spezifischen Eigenart der
Tatigkeit ergeben, sie ist in der Ausschreibung oder
— wenn nicht ausgeschrieben wird — in vor der Aus-
wahl vereinbarten Auswahlkriterien festzulegen. Die
Bestimmung eines Mindestlebensalters muss dabei
nach dem AGG (§ 10) objektiv und angemessen und
durch ein legitimes Ziel gerechtfertigt sein. Erfallt
eine Bewerberin oder ein Bewerber diese Kriterien
nicht, wird die Bewerbung im weiteren Verfahren
nicht bertcksichtigt.

— Wenn in der Ausschreibung oder einer sonstigen
vorherigen Festlegung ein bestimmtes Mindest-
dienst- oder -lebensalter nicht festgesetzt worden
ist, oder wenn die Bewerberinnen und Bewerber die
Mindestvoraussetzungen tberschreiten, kann das
unterschiedliche Dienst- oder Lebensalter bei der
Auswahl dennoch bertcksichtigt werden, wenn dies
fur die Besetzung der Stelle sachliche Bedeutung hat.
Das konnte dann der Fall sein, wenn die Bewerber
Uber das geforderte Mindestmaf3 an z.B. zwei Jahren
Diensterfahrung verfugen, einer der Bewerber aber
5 Jahre, der andere 7 Jahre Diensterfahrung aufweist
und die gréBere Diensterfahrung bei dieser Stelle bes-
sere Leistungen verspricht. In dieser Fallkonstellation
ist der Abbau der Unterreprasentanz vorrangig. Eine
(weitere) Berucksichtigung von Lebens- oder Dienst-
alter kdnnte nur erfolgen, wenn in einem Bereich mit



(3) Fur die Beurteilung der Eignung und Befahigung
sind auch Erfahrungen und Fahigkeiten aus der famili-
aren oder sozialen Arbeit wie Flexibilitat, Kommunika-
tions- und Teamfahigkeit, Tatkraft und Organisationsfa-
higkeit einzubeziehen, soweit diese Qualifikationen fir
die zu Ubertragenden Aufgaben von Bedeutung sind.

(4) 'Vorangegangene Teilzeitbeschaftigungen und
Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit zur Betreuung
von Kindern oder pflegebedtrftigen Angehoérigen dur-
fen nicht nachteilig berlicksichtigt werden. ?Hat sich auf
eine teilzeitgeeignete Stelle keine zweite Teilzeitkraft
beworben, so darf die Bewerbung der einen Teilzeitkraft
aus diesem Grund nur abgelehnt werden, wenn daftr
zwingende personalwirtschaftliche Grinde vorliegen.

(5) 'In einem Bereich, in dem ein Geschlecht unterre-
prasentiert ist, darf zur Erreichung des in § 1 Abs. 1 Nr. 2
genannten Ziels bei der Einstellung, Beférderung und
Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten eine Person des
unterreprasentierten Geschlechts bei gleicher Eignung,
Befahigung und fachlicher Leistung gegentber einer
Person des anderen Geschlechts bevorzugt werden. 2Eine
Bevorzugung nach Satz 1 ist nicht zulassig, wenn bei
der Person des anderen Geschlechts schwerwiegende
persdnliche Grinde vorliegen, hinter denen das in Satz 1
genannte Ziel zurtcktreten muss und die durch persénli-
che Griinde, die bei der Person des unterreprasentierten
Geschlechts vorliegen, nicht aufgewogen werden.

(6) 'Absatz 5 qgilt fur die Besetzung von Ausbildungs-
platzen entsprechend, solange der Frauen- oder Manner-
anteil bei den Auszubildenden in einer Dienststelle unter
45 vom Hundert liegt. 2Satz 1 gilt nicht bei Ausbildungen
fur Berufe, die auch auBerhalb des 6ffentlichen Dienstes
ausgeUbt werden und fur die ausschlieBlich innerhalb
des offentlichen Dienstes ausgebildet wird.

§14
Fortbildung

Unterreprasentanz zwischen zwei Bewerberinnen
oder Bewerbern zu entscheiden ware, die entweder
beide dem unterreprasentierten oder beide dem Uber-
reprasentierten Geschlecht angehéren.

Absatz 3 entspricht weitgehend dem bisherigen § 9 Abs.
2 NGG 7994. Der Erwerb familidrer und sozialer Kennt-
nisse muss nicht mehr in der ,,Familienphase” erfolgt
sein, da auch Betreuung oder Pflegearbeit parallel zum
Beruf die notwendigen Kenntnisse vermittelt. /n den
Gesetzesberatungen wurde die Bestimmung dahinge-
hend erweitert, dass die Erfahrungen und Fahigkeiten
auBer fur die Eignung auch fir die Befdhigung bertck-
sichtigt werden kénnen.

Absatz 4 erweitert die bisherige Bestimmung des § 9
Abs. 3 NGG 7994 entsprechend § 4 um die Pflege von
Angehorigen. Der Absatz dient der Vereinbarkeit von
Erwerbs- und Familienarbeit, in dem er negative Fol-
gen fur den beruflichen Aufstieg bei einer Reduktion
der beruflichen Tatigkeit zugunsten der Familienarbeit
vermeidet.

Die bisher in § 5 NGG 7994 normierte landesweite Quote
entfallt. lhre Wirksamkeit war durch die Rechtsprechung
der Verwaltungsgerichte zur Zulassigkeit vorrangiger
Hilfskriterien stark eingeschrankt. Die Dienststellen mus-
sen im Rahmen der Gleichstellungsplane das Ziel fest-
legen, bis zu dem der Anteil des unterreprasentierten
Geschlechts wahrend der Geltungsdauer des Gleichstel-
lungsplans gesteigert werden soll. Jede Dienststelle kann
damit nach ihrer Ausgangslage und den Méglichkeiten,
die die Fluktuation der Beschaftigten ihr eré6ffnen wer-
den, eine eigene Quote definieren. Die Zielfestlegungen
sind Teil der Personalplanung, sie sind verbindlich fur
Auswahlentscheidungen (§ 16 Abs. 1). Da die Bevorzu-
gung von Bewerberinnen oder Bewerbern zum Abbau
der Unterreprasentanz fur die anderen Kandidaten eine
Benachteiligung aufgrund des Geschlechts ist, ist eine
Rechtsgrundlage dafur erforderlich. § 13 Abs. 5 schafft
die notwendige rechtliche Voraussetzung.

Absatz 6 ist in den Beratungen eingefligt worden. Er
schafft eine Méglichkeit der Bevorzugung wegen des
Geschlechts bei der Besetzung von Ausbildungsplétzen.
Inwieweit von dieser Méglichkeit Gebrauch gemacht
wird, ergibt sich auch hierbei aus dem Gleichstellungs-
plan (§ 15 Abs. 3, § 17). Bei einem Ausbildungsmonopol
des 6ffentlichen Dienstes flir Berufe, die auch auBerhalb
des 6ffentlichen Dienstes ausgelbt werden kénnen, also
etwa bei der Jura-Ausbildung, greift die Bevorzugungs-
regelung, wie schon in § 6 Abs. 1 Satz 3 NGG 1994, nicht.

Zu § 14:

Die Bestimmungen sind gegentber dem bisherigen § 10
NGG 7994 erheblich gekirzt worden. Der bisherige § 10
Abs. 1 NGG 7994 schrieb Fortbildungsveranstaltungen

zu den Themen Gleichberechtigung, Benachteiligung
von Frauen und sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz
insbesondere fur Fuhrungskrafte und fur Beschaftigte im
Organisations- und Personalwesen vor. § 14 Gbernimmt
diese Bestimmung nicht. Das Niedersachsische Gleichbe-
rechtigungsgesetz ist eine Rechtsnorm, die die Dienst-

15



(1) Frauen und Manner sollen im gleichen Umfang als
Leiterinnen und Leiter sowie Referentinnen und Referen-
ten bei Fortbildungsveranstaltungen eingesetzt werden.

(2) Beurlaubte Beschaftigte und Beschaftigte in Eltern-
zeit sind rechtzeitig und umfassend tber Fortbildungs-
mafBnahmen zu unterrichten.

(3) Frauen oder Manner sind gezielt anzusprechen, um
maoglichst eine paritatische Besetzung der Fortbildungs-
veranstaltungen zu erreichen.

(4) 'Fortbildungsveranstaltungen sind so durchzufih-
ren, dass Beschaftige, die Kinder betreuen oder pflege-
bedurftige Angehérige versorgen, teilnehmen kdénnen.
2Im Rahmen der zur Verfliigung stehenden Haushalts-
mittel werden auf Antrag die angemessenen nachge-
wiesenen Mehrkosten fur die Kinderbetreuung und die
Betreuung pflegebedurftiger Angehdériger im Sinne des
§ 14 des Elften Buchs des Sozialgesetzbuchs erstattet.
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stellen unmittelbar auszufuhren haben. Wie in jedem
Rechtsgebiet hat die Dienststelle die fur die Ausfiihrung
zustandigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter durch
Aus- und Fortbildung zu beféhigen, ihren Aufgaben
nachzukommen. Genau so wie eine Mitarbeiterin oder
ein Mitarbeiter etwa im Ordnungsrecht Kenntnisse, die
noch nicht vorhanden sind, durch Fortbildung erwerben
muss, haben auch Personalverantwortliche sich Kennt-
nisse zu den Themen dieses Gesetzes zu erwerben, ohne
dass es dazu einer Rechtsvorschrift bedirfe. Das Recht
der Gleichstellungsbeauftragten auf Teilnahme an Fort-
bildungsveranstaltungen ergibt sich aus § 22 Abs. 5.

Auch der bisherige Absatz 2 des § 10 NGG 7994 ist entfal-
len. Die Dienststellen haben sich bei der Aufstellung des
Gleichstellungsplans Gedanken Uber die Ursachen von
Unterreprasentanz zu machen und die Méglichkeiten zu
ihrem Abbau zu untersuchen. Eine der MaBnahmen dazu
wird es sein, Vertreterinnen oder Vertreter des unterre-
prasentierten Geschlechts durch Fortbildung auf héhere
Aufgaben vorzubereiten. In welchem MaB die Dienst-
stelle von diesen oder anderen MaBnahmen Gebrauch
macht, hat sie aufgrund der 6rtlichen Verhaltnisse nach
pflichtgemaBem Ermessen zu entscheiden.

Dem neuen Verstandnis des Gesetzes, die Gleichstellung
beider Geschlechter zu unterstutzen, entspricht es, nicht
mehr vorzuschreiben, dass Fortbildungsveranstaltungen
zu Gleichberechtigungsfragen vorrangig von Frauen
geleitet werden mussen. Der bisherige § 10 Abs. 3 Satz

1 NGG 7994 ist deswegen nicht GUbernommen worden.
Absatz 1 regelt aber nach wie vor, dass Frauen und Man-
ner in gleichem Umfang als Leiterinnen oder Leiter und
Referentinnen oder Referenten bei Fortbildungsveran-
staltungen eingesetzt werden.

Absatz 2 entspricht unverandert dem bisherigen § 10
Abs. 4 NGG 7994.

Absatz 3 ist gegentber dem bisherigen § 10 Abs. 5 NGG
1994 dahingehend verédndert worden, dass entsprechend
der Neustrukturierung des Gesetzes gegebenenfalls
auch Manner gezielt auf Fortbildungsveranstaltungen
anzusprechen sind, wenn einer paritatischen Besetzung
der Veranstaltung nur dadurch ndher gekommen wer-
den kann.

In Absatz 4 wurde gegentber dem bisherigen § 10 Abs.
6 NGG 7994 die Detailscharfe verringert. Es bleibt dabei,
dass Fortbildungsveranstaltungen so durchgefuhrt
werden mussen, dass auch Beschaftigte mit Familien-
aufgaben an ihnen teilnehmen kénnen. Das Anbieten
von Kinderbetreuung wéahrend der Fortbildung ist aber
nicht mehr vorgeschrieben. Die Erfahrung zeigt, dass die
raumliche Nahe ein ungestortes Einlassen auf die Fortbil-
dungsveranstaltung unter Umstanden erschweren kann.
Die Dienststelle muss das deswegen nach den Besonder-
heiten des Einzelfalles regeln.

Entstehen den Beschaftigten durch die Fortbildung
héhere Betreuungsaufwendungen, hat die Dienststelle
auf Antrag die nachgewiesenen angemessenen Mehrkos-
ten zu erstatten. Der Ausgleich steht unter dem Vorbe-
halt des Bereitstehens von Haushaltsmitteln.



Vierter Teil
Durchsetzung der Ziele

Erster Abschnitt
Gleichstellungsplan

§15
Erstellung

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 50 Beschaftigten
hat erstmals bis zum 31. Dezember 2011 jeweils fur drei
Jahre einen Gleichstellungsplan zu erstellen. 2AuBen-
stellen mit mindestens 50 Beschaftigten, die befugt
sind, Einstellungen, Beférderungen oder Ubertragungen
héherwertiger Tatigkeiten vorzunehmen, mussen jeweils
zusatzlich einen eigenen Gleichstellungsplan erstellen.

(2) 'Als Grundlage des Gleichstellungsplans dient eine
Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruk-
tur und der zu erwartenden Fluktuation. 2Im Gleichstel-
lungsplan ist fur seine Geltungsdauer nach MaBgabe der
dienstrechtlichen Befugnisse der ihn erstellenden Stelle
und des Absatzes 3 festzulegen, wie eine Unterreprasen-
tanz abgebaut und die Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit
und Familienarbeit verbessert werden soll.

Zum Vierten Teil:

Im Vierten Teil sind die Bestimmungen Uber Gleichstel-
lungsplan und Gleichstellungsbeauftragte zusammen-
gefasst, die sich im NGG 7994 im zweiten Abschnitt (§ 4)
und im funften Abschnitt (§§ 17 bis 22) fanden.

Der erste Abschnitt normiert in der Nachfolge des Stu-
fenplans (bisher § 4 NGG 7994) den Gleichstellungsplan.

Zu § 15:

Aus der Umbenennung ergibt sich bereits das Ziel des
Plans, MaBnahmen fur die Gleichstellung der Geschlech-
ter zu benennen. Die Verpflichtung zur Aufstellung des
Gleichstellungsplans ist in Absatz 1 auf die Dienststellen
beschrankt worden, die mindestens 50 Beschaftigte
haben. Die Beschrankung ist darin begriindet, dass ein
Plan wirksame MaBnahmen zur Gleichstellung nur vorse-
hen kann, wenn Dispositionsmdglichkeiten bestehen. In
Dienststellen mit nur wenigen Beschaftigten steht aber
nicht zu erwarten, dass die Fluktuation wahrend der Gel-
tungsdauer eines Gleichstellungsplans einen gezielten
Abbau der Unterreprasentanz erlaubt.

Die Geltungsdauer des Gleichstellungsplans umfasst
kunftig drei Jahre, zum Ablauf ist ein neuer Plan zu
erstellen (bisher Geltungsdauer sechs Jahre und Uberar-
beitung bei Fortdauer der Geltung alle zwei Jahre - § 4
Abs. 1 NGG 7994).

AuBenstellen, die mindestens 50 Beschaftigte haben und
in denen dienstrechtliche Befugnisse fur die AuBenstelle
oder fur den nachgeordneten Bereich ausgetbt werden,
haben einen eigenen Gleichstellungsplan aufzustellen.
Die AuBenstelle ist aber hinsichtlich der dienstrechtlichen
Befugnisse, die bei der Ubrigen Dienststelle liegen, auch
in den Plan der Dienststelle aufzunehmen.

Absatz 2 benennt die Aufgabe des Gleichstellungsplans,
fur seine Geltungsdauer die Ziele und MaBBnahmen
festzulegen, um in den Handlungsfeldern ,Abbau von
Unterreprasentanz” und ,Vereinbarkeit von Erwerbs-
und Familienarbeit” Fortschritte zu erzielen.

Die Erstellung des Gleichstellungsplans umfasst nach § 15

folgende Arbeitsschritte:

- Die Bestandsaufnahme erhebt den Anteil von Man-
nern und Frauen in den einzelnen Bereichen. Bereich
ist jede Entgelt-, Verglitungs- oder Besoldungsgruppe
(§ 3 Abs. 4).

— Die Analyse untersucht, in welchen Bereichen Frauen
oder Manner unterreprasentiert sind, und ermittelt
die Ursachen.

— In der Fluktuationsuntersuchung wird festgestellt,
wie viele Stellen wahrend der Geltungsdauer des
Gleichstellungsplans voraussichtlich neu zu besetzen
sein werden. Dabei sind nicht nur die Altersabgange,
sondern ausgehend von der durchschnittlichen Fluktu-
ation in der Vergangenheit auch das Ausscheiden von
Beschéaftigten aus anderen Griinden in die Uberle-
gung einzubeziehen.

— Die Zielvorgaben benennen, welcher prozentualer
Anteil von Frauen und Mannern in den einzelnen
Bereichen und welcher Standard der Vereinbarkeit
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(3) 'Zum Abbau von Unterreprasentanz muss der
Gleichstellungsplan fur seine Geltungsdauer Zielvor-
gaben in Vomhundertsatzen, bezogen auf den Anteil
des unterreprasentierten Geschlechts in den jeweiligen
Bereichen, enthalten. 2Fur Schulen kann bei den Amtern
der Laufbahn der Laufbahngruppe 2 der Fachrichtung
Bildung zwischen den nach dem ersten Einstiegsamt
und den nach dem zweiten Einstiegsamt regelméaBig zu
durchlaufenden Amtern unterschieden werden.
3Die Besonderheiten in den jeweiligen Bereichen,
Dienststellen und AuBenstellen sind zu bertcksichtigen.
“Die personellen, organisatorischen und fortbildenden
MaBnahmen zur Erreichung der Zielvorgaben nach
Satz 1 sind konkret zu benennen. >Zur Verbesserung der
Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit muss der
Gleichstellungsplan fur seine Geltungsdauer geeignete
Bemessungskriterien, Zielvorgaben und MaBnahmen
enthalten.

(4) Der Gleichstellungsplan ist den Beschaftigten
unverziglich zur Kenntnis zu geben.

§16
Wirkungen und Erfolgskontrolle

(1) 'Die im Gleichstellungsplan festgelegten Zielvor-
gaben und MaBnahmen mussen bei der Besetzung von
Ausbildungsplatzen, Einstellung, Beférderung oder
Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten, beim Personal-
abbau sowie bei der Durchfihrung von Fortbildungs-
maBnahmen beachtet werden. ?Bei der Personal- und
Organisationsentwicklung sind die im Gleichstellungs-
plan festgelegten Zielvorgaben zu beachten.

(2) 'Nach Ablauf der Geltungsdauer eines Gleich-
stellungsplans ermittelt die Stelle, die ihn erstellt hat,
inwieweit Unterreprasentanz (in Vomhundertsatzen)
verringert und die Vereinbarkeit von Erwerbs- und
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von Erwerbs- und Familienarbeit zum Abschluss der
Geltungsdauer des Gleichstellungsplans erreicht sein
sollen.

— Im MaBnahmenkatalog werden die EinzelmaBnah-
men aufgefihrt, mit denen die Ziele erreicht werden
sollen.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist bei der Aufstellung
des Gleichstellungsplans zu beteiligen (§ 20 Abs. 1 Satz 3
Nr. 11).

Die Handreichungen zum Gleichstellungsplan befinden
sich in dieser Broschire direkt im Anschluss an die
Hinweise und Erlduterungen zum NGG-Gesetzestext.

Absatz 3 beschaftigt sich mit den Handlungsfeldern
~Abbau von Unterreprasentanz” und ,Vereinbarkeit von
Erwerbs- und Familienarbeit”. Fir das Handlungsfeld
+~Abbau von Unterreprasentanz” legt er fest, dass die
Zielvorgabe fur jeden Bereich, in dem Unterreprasentanz
herrscht, in Prozent der Beschaftigten den geplanten
Anstieg der Beschaftigtenzahlen des unterreprasen-
tierten Geschlechts nennen muss. Damit verlangt der
Gleichstellungsplan nicht unverbindliche Programmsatze,
sondern numerisch zu Gberprifende Planungsziele. Die
Ziele mussen realistisch sein, d. h. sie mussen sich aus

der Fluktuationsanalyse ableiten. Sie werden sich in

den einzelnen Dienststellen je nach Ausgangslage und
Fluktuationsvorausschau unterscheiden. Die geplanten
MaBnahmen zur Zielerreichung mussen einzeln, konkret
und Uberprufbar dargestellt werden. Fur das Hand-
lungsfeld ,Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienar-
beit” gibt das Gesetz keine Bemessungskriterien vor, an
denen der Erfolg der Anstrengungen in diesem Bereich
zu messen ist. Die Dienststelle muss aber selbst Bemes-
sungskriterien entwickeln, an denen sich die wahrend
der Geltungsdauer des Planes erzielten Erfolge messbar
ablesen lassen. Durch die Anderung der Vorschrift zum
Gleichstellungsplan (Ergénzung um den neuen Satz 2 mit
Wirkung vom 01.12.2011) wird kuinftig eine getrennte
Ausweisung aller Amter der Laufbahngruppe 2 nach
Einstiegsamt erméglicht.

Das Gesetz verzichtet auf eine externe Kontrolle der
Planaufstellung und der Planerreichung. Er verlangt aber
Transparenz der Planziele und der Planerfolge gegen-
Uber den eigenen Beschaftigten. Absatz 4 verpflichtet
deshalb die Dienststelle, den Gleichstellungsplan in samt-
lichen Teilen den Bediensteten zur Kenntnis zu geben.

Zu § 16:

Der Gleichstellungsplan ist verbindlich. Er muss bei der
Besetzung von Ausbildungspldtzen, bei Einstellung,
Beférderung und Ubertragung héherwertiger Tatigkeit
beachtet werden und steuert den Auswahlvorgang.

§ 16 Abs. 1 beinhaltet die sog. ,, Dienststellenquote”.
Innerhalb der Prozentsétze, die nach § 15 Abs. 3 als
Zielvorgabe fir den Abbau der Unterreprédsentanz
festzulegen sind, hat eine bevorzugte Bertcksichtigung
des unterreprédsentierten Geschlechts zu erfolgen, wenn
die Ubrigen Voraussetzungen des § 13 Abs. 5 oder Abs. 6
vorliegen. Hat die Dienststelle diese Zielvorgaben schon
erreicht, besteht in dem entsprechenden Bereich aber



Familienarbeit verbessert worden ist. 2Sie gibt dies den
Beschaftigten innerhalb von sechs Monaten nach Ablauf

der Geltungsdauer des Gleichstellungsplans zur Kenntnis.

§17
Ausbildung

'Unterreprasentanz im Sinne der Vorschriften dieses
Abschnitts liegt in Bezug auf die Ausbildung vor, wenn
der Frauen- oder Manneranteil bei den Auszubildenden
in einer Dienststelle unter 45 vom Hundert liegt. 2Bereich
im Sinne der Vorschriften dieses Abschnitts ist in Bezug
auf die Ausbildung die Gesamtzahl der Auszubildenden
in einer Dienststelle.

Zweiter Abschnitt
Gleichstellungsbeauftragte

§18
Geltungsbereich

Die Vorschriften dieses Abschnitts gelten nicht fur
die Verwaltungen der Gemeinden, Gemeindeverbande,
gemeinsamen kommunalen Anstalten und Zweckver-
bande sowie fur Hochschulen.

gleichwohl noch Unterreprédsentanz, kann die Dienst-
stelle nach § 13 Abs. 5 oder 6 eine Bewerberin oder
einen Bewerber des unterreprésentierten Geschlechts
bevorzugen, sie muss es aber nicht.

Im Fortbildungsbereich ist dafur Sorge zu tragen, dass
die FortbildungsmaBnahmen durchgefiihrt werden, die
bei den nachsten Auswahlvorgangen zu Entscheidungen
fur das unterreprasentierte Geschlecht fihren kénnen.

Der Gleichstellungsplan verlangt wie das Personalent-
wicklungskonzept vorausschauende Personalpolitik.
Beide Planungen dirfen nicht unverbunden nebenein-
ander herlaufen, der Gleichstellungsplan ist vielmehr bei
der Aufstellung von Personalentwicklungskonzepten zu
beachten.

Zu § 17:

Die Bestimmung ist in den Ausschussberatungen neu
eingeflugt worden. Sie ist in Erganzung zu den Bestim-
mungen des § 15 Abs. 2 und 3 zu sehen. Weil Auszubil-
dende keine Bezlige gemaB § 3 Abs. 4 beziehen, sondern
Ausbildungsvergdtungen, trifft die Legaldefinition des
Bereichs fur sie nicht zu. § 17 stellt klar, dass bei ihnen
der Bereich die Gesamtzahl der Auszubildenden in der
Dienststelle umfasst. Nach & 15 Abs. 3 ist im Gleichstel-
lungsplan eine Zielzahl festzusetzen. Nach § 13 Abs. 6
ist bei der Besetzung von Ausbildungsplédtzen innerhalb
dieser Zielzahl das unterreprdsentierte Geschlecht zu
bevorzugen.

Zum Zweiten Abschnitt:

Der Zweite Abschnitt regelt das Institut der Gleichstel-
lungsbeauftragten. Er kniipft an die Regelungen der
bisherigen 8§ 17 bis 23 NGG 7994 zur Frauenbeauftrag-
ten an, enthalt aber Anderungen im Aufbau. So werden
die Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten (§§ 20
und 21) nunmehr vor den Bestimmungen zu ihrem Status
(88 22 und 23) genannt. Die Umbenennung der bishe-
rigen ,Frauenbeauftragten” in , Gleichstellungsbeauf-
tragte” ergibt sich aus ihrer erweiterten Befugnis zur
Vertretung auch von Mannerinteressen.

Zu § 18:

Die Bestimmung entspricht im Wesentlichen dem bishe-
rigen § 17 NGG 7994. Wie bisher gelten die Vorschriften
Uber die Gleichstellungsbeauftragte nicht fur die Kom-
munen, weil das Kommunalverfassungsrecht in den §§ 8
und 9 eigenstandige Vorschriften Uber Gleichstellungs-
beauftragte enthalt (Niedersachsischen Kommunalver-
fassungsgesetzes vom 17.12.2010 (Nds. GVBI. S. 577f)).
Gleiches gilt fur Hochschulen, bei denen § 42 des Nie-
dersachsischen Hochschulgesetzes die Verpflichtung

zur Bestellung einer Gleichstellungsbeauftragten fur
die Hochschule normiert. Neu aufzunehmen waren

die gemeinsamen kommunalen Anstalten und Zweck-
verbande, weil das Niedersachsische Gesetz Uber die
kommunale Zusammenarbeit vom 19. Februar 2004 (Nds.
GVBI. S. 63) in § 3 Abs. 5 und § 9 Abs. 5 bestimmt, dass
bei diesen Institutionen das Niedersachsischen Kommu-
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§19
Bestellung

(1) Jede Dienststelle und jede AuB3enstelle, die nach
§ 15 Abs. 1 Satz 1 oder 2 zur Erstellung eines Gleich-
stellungsplans verpflichtet ist, hat jeweils eine Gleich-
stellungsbeauftragte und eine Vertreterin zu bestellen.
2Dienststellen mit weniger als 50 Beschaftigten kénnen,
auch gemeinsam mit anderen Dienststellen unter 50
Beschaftigten, eine Gleichstellungsbeauftragte und eine
Vertreterin bestellen; dies gilt fur AuBenstellen im Sinne
des § 15 Abs. 1 Satz 2 mit weniger als 50 Beschaftigten
entsprechend. Die Bestellung weiterer Gleichstellungs-
beauftragter oder Vertreterinnen fur abgegrenzte
Aufgabenbereiche ist zulassig. Die Dienststelle oder die
AuBenstelle bestellt die Gleichstellungsbeauftragte und
die Vertreterin mit deren Einverstandnis. Vor der Bestel-
lung sind die Beschaftigten anzuhéren. Das Ergebnis der
Anhorung ist zu bertcksichtigen.
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nalverfassungsrecht mit der MaBgabe entsprechend gilt,
dass die Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten von
der Gleichstellungsbeauftragten einer der beteiligten
Kommunen wahrgenommen werden.

Zu § 19:

Wie im bisherigen NGG 71994 sind nach dem Gesetz
weibliche Gleichstellungsbeauftragte und Vertreterinnen
zu bestellen. Der Grund liegt darin, dass von den Geset-
zesthemen ,Unterreprasentanz in Fihrungspositionen”
und ,Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit”
noch immer sehr viel mehr Frauen als Manner betroffen
sind. Nach dem 3. Bericht zur Durchfuhrung des Nieder-
sachsischen Gleichberechtigungsgesetzes (LT-Drs.16/2107)
sind jeweils rd. 90 % der Teilzeitbeschaftigten und der
Beurlaubten Frauen. Diese Betroffenen finden in der
weiblichen Gleichstellungsbeauftragten eine Vertrete-
rin desselben Geschlechts als Gesprachspartnerin. Das
Gesetz enthalt in § 25 Abs. 3 aber eine Verpflichtung der
Landesregierung, dem Landtag zum 1.7.2013 zu berich-
ten, ob es angesichts der Entwicklung der tatsachlichen
Verhaltnisse angezeigt ist, auch mannliche Gleichstel-
lungsbeauftragte vorzusehen. Messdaten fir eine solche
Veranderung kénnten z. B. eine héhere Teilzeit- und
Beurlaubungsquote von Mannern oder eine héhere
Reprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen sein.

Anders als im bisherigen § 18 Abs. 1 NGG 7994 verlangt
das Gesetz die Bestellung von Gleichstellungsbeauftrag-
ten nur noch in Dienststellen mit mindestens 50 Beschaf-
tigten. Kleinere Dienststellen sind damit von der Pflicht
zur Bestellung einer Gleichstellungsbeauftragten befreit,
kénnen aber eine Beauftragte bestellen. Mehrere kleine
Dienststellen kdnnen auch eine gemeinsame Gleichstel-
lungsbeauftragte bestellen.

FUr AuBenstellen mit mindestens 50 Beschaftigten, die
dienstrechtliche Befugnisse haben, mussen jeweils
eigene Gleichstellungsbeauftragte bestellt werden.

Wird in kleinen Dienststellen eine Gleichstellungsbeauf-
tragte nicht bestellt, werden die Belange der Beschaf-
tigten von der Gleichstellungsbeauftragten derjenigen
Behorde vertreten, der die Fachaufsicht in Personalange-
legenheiten obliegt (Abs. 3).

Die Dienststellen kénnen statt einer auch mehrere
Gleichstellungsbeauftragte und Vertreterinnen bestel-
len, wenn z. B. unterschiedliche Arbeitsorte oder die
Betreuung von Fachpersonal nachgeordneter Dienststel-
len oder AuB3enstellen dies erfordern. Damit ist eine den
bisherigen Fachfrauenbeauftragten der Bezirksregie-
rungen (s. in § 28 Abs. 1 Satz 2 NGG 7994) vergleichbare
Lésung moglich. Ein subjektives Recht der vorhandenen
Gleichstellungsbeauftragten auf ,Verstarkung” oder auf
ermessensfehlerfreie Entscheidung dartiber erwéchst
daraus nicht. Die zusatzlichen Gleichstellungsbeauftrag-
ten und Vertreterinnen haben bei der Wahrnehmung der
Aufgaben die gleichen Rechte und Pflichten. AuBer im
Fall des § 22 Abs. 4 wird der Freistellungsumfang hier-
durch nicht berthrt.



(2) 'Die Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten
und ihrer Vertreterin erfolgt fur die Dauer von vier Jah-
ren; sie kann mit ihrem Einverstandnis aufgehoben wer-
den. 2Im Ubrigen kann die Bestellung nur aus wichtigem
Grund widerrufen werden.

(3) Hat eine Dienststelle oder eine AuBBenstelle, die
in Personalangelegenheiten der Fachaufsicht unterliegt,
zulassigerweise keine Gleichstellungsbeauftragte bestellt,
so werden die Aufgaben und Befugnisse der Gleichstel-
lungsbeauftragten durch die Gleichstellungsbeauftragte
der Dienststelle wahrgenommen, die in Personalangele-
genheiten die Fachaufsicht fuhrt.

(4) Soweit sich die §§ 20, 21, 22 Abs. 1 und 5 bis 7 und
§ 23 auf Dienststellen beziehen, gelten diese Vorschrif-
ten in Bezug auf Gleichstellungsbeauftragte, die von
einer AuBenstelle bestellt worden sind, mit der MaBgabe
entsprechend, dass an die Stelle der Dienststelle die
AuBenstelle tritt.

§ 20
Aufgaben und Befugnisse

(1) 'Die Gleichstellungsbeauftragte hat die Aufgabe,
den Vollzug dieses Gesetzes sowie des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes im Hinblick auf den Schutz
vor Benachteiligungen wegen des Geschlechts und
sexueller Belastigung in der Dienststelle zu férdern und
zu Uberwachen. %Sie ist bei allen personellen, sozialen
und organisatorischen MaBnahmen, die die Gleichstel-
lung von Frauen und Mannern und die Vereinbarkeit von
Erwerbs- und Familienarbeit berihren kénnen, recht-
zeitig zu beteiligen. 3Zu den MaBnahmen nach Satz 2
gehoren insbesondere

1. Arbeitszeitregelungen,

2. organisatorische und individuelle Regelungen zur
Teilzeit,

3. Einstellungen, Beférderungen und Héhergruppie-
rungen,

4. Zulassung zum Aufstieg sowie Entscheidung tber die
Teilnahme an einer Qualifizierung, die Voraussetzung
fur die Ubertragung eines Amtes der Besoldungs-
gruppe A 7 oder A 14 durch eine Beférderung ist,

5. Versetzungen sowie Abordnungen von mehr als drei
Monaten,

Absatz 2 entspricht dem bisherigen § 18 Abs. 2 NGG 7994.

Absatz 3 regelt die Mitbetreuung einer kleinen Dienst-
stelle mit unter 50 Beschaftigten. Unterliegt diese
Dienststelle in Personalangelegenheiten der Fachaufsicht
einer anderen Dienststelle, werden die Aufgaben und
Befugnisse einer Gleichstellungsbeauftragten fur sie

von der Gleichstellungsbeauftragten der Dienststelle
ausgeubt, die die Fachaufsicht in Personalangelegenhei-
ten besitzt. Diese Konstellation wird haufig bei Landes-
dienststellen und ihnen nachgeordnete Behérden auftre-
ten. Wenn die kleine Dienststelle keiner Fachaufsicht in
Personalangelegenheiten unterliegt (etwa bei Kérper-
schaften, Anstalten und Stiftungen, die nur der Rechts-
aufsicht unterliegen), kann keine andere Gleichstellungs-
beauftragte die Aufgaben und Befugnisse Ubernehmen,
da damit in die Personalhoheit der kleinen Dienststelle
eingegriffen wirde. In diesen Dienststellen gibt es die
Institution der Gleichstellungsbeauftragten nicht.

Abs. 4 ist in den Beratungen neu eingeftigt worden. Mit
ihm wird es vermieden, in den folgenden Vorschriften
die AuBenstellen jeweils gesondert zu benennen.

Zu § 20:

Absatz 1 erweitert den Aufgabenbereich der Gleich-
stellungsbeauftragten gegentber dem bisherigen § 20
Abs. 1 NGG 7994. Sie ist nicht mehr nur an allen perso-
nellen, sozialen und organisatorischen MaBnahmen, die
die Belange der weiblichen Beschaftigten berthren, zu
beteiligen, sondern an allen MaBnahmen, die die Gleich-
stellung von Frauen und Mannern und die Vereinbarkeit
von Erwerbs- und Familienarbeit berthren. Darin kommt
die neue Zielsetzung des Gesetzes zum Ausdruck. /In

der Gesetzesberatung ist auBerdem ihre Zustédndigkeit
fir die Férderung und Uberwachung des Vollzugs des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes aufgenommen
worden, allerdings nur im Hinblick auf den Schutz vor
Benachteiligungen wegen des Geschlechts und sexueller
Beldstigung in der Dienststelle. Damit soll der sachlichen
Néhe von NGG und AGG Rechnung getragen werden. Ein
Verbot der sexuellen Beldstigung am Arbeitsplatz selbst
war in das NGG — anders als in § 11 NGG 1994 — nicht auf-
zunehmen, da es nunmehrin § 3 Abs. 4i. V.. m. § 2 Abs. 1
AGG normiert ist.

Der Katalog des Absatzes 1 ist gegentber dem bis-
herigen Aufgabenkatalog ergédnzt worden um die
Nummern 9 (MaBnahmen der Verwaltungsreform), 10
(Auswahlentscheidungen beim Abbau von Personal)
und 11 (Erstellung des Gleichstellungsplans). In Nummer
2 ist die bisherige Bezeichnung , Teilzeitregelungen”
ersetzt worden durch die Bezeichnung ,organisato-
rische und individuelle Regelungen zur Teilzeit”, um
deutlich zu machen, dass Beteiligungsgegenstand etwa
auch die Frage ist, welche Stellen teilzeitgeeignet sind.
In Nummer 5 ist die Abordnung, die den Zeitraum von
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6. Planung und Durchfiihrung von Fortbildungsmaf-
nahmen,
7. Besetzung von Gremien mit und Entsendung von

Beschaftigten in Gremien nach § 8,

. Ausschreibungen und Verzicht auf sie,

9. MaBnahmen der Verwaltungsreform, soweit sie Aus-
wirkungen auf die Arbeitszeit und sonstige Arbeits-
bedingungen haben,

10. Auswahlentscheidungen beim Abbau von Personal
und
11. die Erstellung des Gleichstellungsplans.

[¢]

“Die Gleichstellungsbeauftragte kann sich dartber hin-
aus innerhalb ihrer Dienststelle zu fachlichen Fragen mit
Relevanz fur die Gleichstellung von Frauen und Mannern
und die Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit
auBern.

(2) Die Aufgaben und Befugnisse der Personalrate,
Richtervertretungen und Schwerbehindertenvertretun-
gen bleiben unberdhrt.

(3) Die Gleichstellungsbeauftragte kann MaBnahmen
zur Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und
Mannern in der Dienststelle und zur Verbesserung der
Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit vorschla-
gen.

(4) 'Der Gleichstellungsbeauftragten ist in dem fur
die sachgerechte Wahrnehmung ihrer Aufgaben erfor-
derlichen Umfang Einsicht in die Akten, Planungs- und
Bewerbungsunterlagen zu gewahren. 2Personalakten
sowie die anlasslich von Einstellungen getroffenen
amtsarztlichen oder psychologischen Feststellungen darf
die Gleichstellungsbeauftragte nur einsehen, wenn die
betroffene Person im Einzelfall eingewilligt hat. 3Sie ist
befugt, an Vorstellungs- und sonstigen Personalauswahl-
gesprachen teilzunehmen.

(5) Beschaftigte konnen sich in Gleichstellungsange-
legenheiten und in Angelegenheiten der Vereinbarkeit
von Erwerbs- und Familienarbeit unmittelbar an die
Gleichstellungsbeauftragte wenden.

(6) 'Die Gleichstellungsbeauftragte richtet bei Bedarf
Sprechzeiten ein. 2Sie beruft mindestens einmal jahrlich
eine Versammlung der weiblichen Beschaftigten der
Dienststelle ein (Frauenversammlung). 3lIst sie fur meh-
rere Dienststellen zustandig, so ist in jeder der Dienst-
stellen eine Frauenversammlung einzuberufen. “Sie kann
Teilversammlungen abhalten.

§ 21
Beanstandungsrecht

'Halt die Gleichstellungsbeauftragte eine beabsich-
tigte MaBBnahme nach § 20 Abs. 1 Satz 2 fur unvereinbar
mit diesem Gesetz, so kann sie diese MaBnahme binnen
einer Woche nach ihrer Unterrichtung beanstanden.
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3 Monaten Uberschreitet, aufgenommen worden. An
MafBnahmen der Verwaltungsreform ist die Gleichstel-
lungsbeauftragte zu beteiligen, soweit sie Auswirkun-
gen auf Arbeitszeit und Arbeitsbedingungen haben.
Eine Auswirkung auf Arbeitsbedingungen liegt z. B. vor,
wenn einer oder einem Beschaftigten durch die Verwal-
tungsreform Tatigkeiten zugewiesen werden, die einen
hoéheren Grad an Dienstreisen, nicht planbare zeitliche
Beanspruchung in Arbeitsspitzen, eine lange Anreise
oder sonstige Veranderungen aufweisen, die die Verein-
barkeit von Erwerbs- und Familienarbeit erschweren. Die
Nummer 11 entspricht der bisher in § 4 Abs. 2 NGG 7994
festgelegten Regelung.

Nach Absatz 1 Satz 4 kann sich die Gleichstellungsbeauf-
tragte kiinftig zu allen fachlichen Fragen ihrer Dienst-
stelle mit Relevanz fur die Gleichstellung oder fur die
Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit duBern.

In Absatz 2 ist in den Beratungen die Formulierung , Die
Rechte” durch die Formulierung ,, Die Aufgaben und
Befugnisse” ersetzt worden. Inhaltliche Anderungen
gegentiber § 20 Abs. 2 NGG 1994 sind damit nicht ver-
bunden.

Absatz 4 entspricht inhaltlich dem bisherigen § 20 Abs. 4
NGG 7994.

Nach Abs. 5 ist die Gleichstellungsbeauftragte nunmehr
Ansprechpartnerin fur mannliche und weibliche Beschaf-
tigte der Dienststelle in Gleichstellungsangelegenheiten
und in Angelegenheiten der Vereinbarkeit von Erwerbs-
und Familienarbeit.

Abs. 6 schreibt, anders als der bisherige § 20 Abs. 6 NGG
1994, Teilversammlungen nicht mehr zwingend vor. Sie
liegen im Ermessen der Gleichstellungsbeauftragten, die
Dienststelle kann Uber die Notwendigkeit nicht befinden.
In den Beratungen ist dartber diskutiert worden, ob ein
Bedarf besteht, auch Mdnnerversammlungen vorzu-
schreiben. Dies ist unterblieben, die Gleichstellungsbe-
auftragte kann aber Médnnerversammlungen durchfih-
ren, wenn sie einen Bedarf dafir erkennt.

Zu § 21:

Die Gleichstellungsbeauftragte hat auch nach der
Neuregelung ein Beanstandungsrecht, wenn sie meint,
dass MaBnahmen der Dienststelle mit diesem Gesetz
nicht vereinbar sind. So lange sie beanstanden kann,



2Bei unaufschiebbaren MaBnahmen kann die Dienststelle
die Frist verklrzen. 3Eine MaBnahme darf nicht vollzogen
werden, solange die Gleichstellungsbeauftragte sie noch
beanstanden kann. 4Im Fall der fristgerechten Beanstan-
dung hat die Dienststelle unter Beachtung der Einwande
neu zu entscheiden. ®Bis zu der erneuten Entscheidung
darf die MaBnahme nicht vollzogen werden. ¢Halt die
Dienststelle an ihrer Entscheidung fest, so hat sie dieses
schriftlich gegentber der Gleichstellungsbeauftragen

zu begrinden. ’Wird die Gleichstellungsbeauftragte
nicht oder nicht rechtzeitig an einer MaBnahme nach

§ 20 Abs. 1 Satz 2 beteiligt, so kann sie verlangen, dass
der Vollzug der MaBnahme bis zum Ablauf einer Woche
nach ihrer Unterrichtung ausgesetzt wird.

§22
Status

(1) 'Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Vertrete-
rin sind der Leitung der Dienststelle unmittelbar unter-
stellt. 2Sie durfen keiner Personalvertretung angehoren
und nur in ihrer Eigenschaft als Gleichstellungsbeauf-
tragte oder Vertreterin mit Personalangelegenheiten
befasst sein.

(2) 'Die Gleichstellungsbeauftragte ist von ihrer sons-
tigen dienstlichen Tatigkeit ohne Minderung der Bezlge,
des Arbeitsentgelts oder der sonstigen Vergitungen
ganz oder teilweise zu entlasten. ?Die Entlastung betragt
in Dienststellen mit mehr als
1. 200 Beschaftigten die Halfte der regelmaBigen

Wochenarbeitszeit,

2. 600 Beschaftigten drei Viertel der regelmaBigen

Wochenarbeitszeit und
3. 1000 Beschéaftigten die volle regelmaBige Wochenar-

beitszeit.

3In Dienststellen mit bis zu 200 Beschaftigten ist die
Gleichstellungsbeauftragte so zu entlasten, wie es nach
Art und Umfang der Dienststelle zur Wahrnehmung ihrer
Aufgaben notwendig ist. “Bei Dienststellen mit 50 bis
100 Beschaftigten soll die Entlastung mindestens drei
Wochenstunden, bei Dienststellen mit mehr als 100 bis
zu 200 Beschaftigten mindestens funf Wochenstunden
betragen. °Die Vertreterin der Gleichstellungsbeauf-
tragten kann im Einvernehmen mit der Gleichstellungs-
beauftragten Aufgaben zur eigenstéandigen Erledigung
Ubernehmen. SAuf den gemeinsamen Antrag der
Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Vertreterin ist die
Dienststelle verpflichtet, die Entlastung auf die Gleich-
stellungsbeauftragte und ihre Vertreterin aufzuteilen,
sofern nicht dringende dienstliche Griinde entgegenste-
hen.

(d. h. im Regelfall eine Woche) darf die MaBnahme

nicht vollzogen werden. Die Dienststelle muss bei einer
Beanstandung neu entscheiden, sie muss die Bedenken
der Gleichstellungsbeauftragten in ihre Uberlegungen
einbeziehen. Wie bisher (§ 21 Abs. 1 NGG 7994) muss die
Gleichstellungsbeauftragte schriftlich unter Angabe von
Grunden beschieden werden, wenn die Dienststelle ihrer
Anregung nicht folgt.

Satz 7 sollte aus § 21 Abs. 3 NGG 1994 nach dem Gesetz-
entwurf nicht Gbernommen werden. Er wurde in den
Beratungen jedoch wieder eingefligt. Wird die Gleich-
stellungsbeauftragte von der geplanten MaBnahme
nicht oder zu spat informiert, kann sie die MaBnahme
innerhalb einer Wochenfrist beanstanden, nachdem

sie von ihr erfahren hat. Sie kann verlangen, dass der
Vollzug bis zum Ablauf der Wochenfrist ausgesetzt wird.
Beanstandet die Gleichstellungsbeauftragte, finden die
Sétze 4 bis 6 Anwendung.

Zu § 22:

§ 22 regelt den Status der Gleichstellungsbeauftragten.
Die Gleichstellungsbeauftragte ist Teil der Dienststelle,
sie hat keinen mit Personalratsmitgliedern vergleichba-
ren Status. Dennoch ist sie nicht in den hierarchischen
Verwaltungsaufbau eingegliedert, insbesondere nicht
weisungsunterworfen.

Absatz 1 regelt wie der bisherige § 17 Abs. 1 NGG 7994
Ilhre unmittelbare Unterstellung unter die Leitung der
Dienststelle und den Ausschluss einer anderweitigen
Einbindung in Personalangelegenheiten.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist in der Regel mit einer
anderen Tatigkeit in der Dienststelle beschaftigt und
wird zur Wahrnehmung ihrer Gleichstellungsaufgaben
von dieser anderen Tatigkeit mit einem bestimmten Pro-
zentsatz der regelméBigen Wochenarbeitszeit entlastet.
Wie bisher (§ 19 Abs. 2 NGG 7994) richtet sich der Grad
der Entlastung nach der Beschaftigtenzahl der Dienst-
stelle. Zugrunde zu legen sind hierbei alle Beschaftigten,
nicht nur die, fur die die Dienststelle dienstrechtliche
Befugnisse hat. Wenn dienstrechtliche Befugnisse fur
einen Teil der Beschaftigten bei einer anderen Behérde
liegen, wird die Zahl dieser Beschaftigten aber nur zur
Halfte berucksichtigt. Die Entlastungsstaffel ist gegen-
Uber dem NGG 7994 grundsatzlich unverandert geblie-
ben. Neu hinzugekommen ist die Bestimmung, dass bei
Dienststellen mit 50 bis 100 Beschaftigten mindestens
eine Entlastung von 3 Wochenstunden und bei Dienst-
stellen mit 101 bis 200 Beschaftigten mindestens eine
Entlastung von 5 Wochenstunden erfolgen muss. Dies
resultiert zum einen daraus, dass es bisher haufig zu
Unstimmigkeiten zwischen Dienststelle und Frauenbe-
auftragten kam, was fur die Erfullung der Aufgaben
~notwendig” ist. Zum anderen ist durch die Beschran-
kung der Bestellung einer Gleichstellungsbeauftragten
auf Dienststellen mit mindestens 50 Beschaftigten ein
Umfang von drei Wochenstunden stets erforderlich.
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(3) 'Die Entlastung der Gleichstellungsbeauftragten
von AuBenstellen richtet sich nach der Zahl der in der
jeweiligen AuBenstelle Beschaftigten und die Entlastung
der Gleichstellungsbeauftragten der Gbrigen Dienststelle
nach der Zahl der dort Beschaftigten. 2In den Féllen des
§ 19 Abs. 3 ist der Beschaftigtenzahl der Dienststelle, die
die Gleichstellungsbeauftragte bestellt hat, die Halfte
der Beschaftigtenzahl der anderen Dienststelle oder
AuBenstelle, fir die die Gleichstellungsbeauftragte tatig
wird, hinzuzurechnen. 3*Hat die Dienststelle dienstrecht-
liche Befugnisse fiur einen Teil der Beschaftigten nachge-
ordneter Dienststellen, so ist der Beschaftigtenzahl der
Ubergeordneten Dienststelle die Halfte der Zahl dieser
Beschaftigten hinzuzurechnen; die Beschaftigtenzahl der
nachgeordneten Dienststelle vermindert sich entspre-
chend.

(4) 'Betragt durch die Anwendung des Absatzes 3
Satze 2 und 3 die zu bertcksichtigende Beschaftigten-
zahl mehr als 1 200, so ist im erforderlichen Umfang eine
zuséatzliche Entlastung zu gewdhren. 2Damit kdnnen die
Vertreterin entlastet oder weitere Gleichstellungsbeauf-
tragte flr den nachgeordneten Bereich bestellt werden.
3Absatz 2 Satz 6 gilt entsprechend.
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Die Regelung aus dem bisherigen § 19 Abs. 6 NGG 7994,
dass die Vertreterin Aufgaben zur eigenstéandigen
Erledigung Ubernehmen kann, ist in den zweiten Absatz
eingefugt worden. lhr folgt die Bestimmung, dass die
Dienststelle auf den gemeinsamen Antrag der Gleichstel-
lungsbeauftragten und ihrer Vertreterin die Entlastung
auf beide aufzuteilen hat, sofern nicht dringliche dienst-
liche Griinde entgegenstehen.

Abs. 3 Satz 1 bestimmt fur den Fall, dass eine AuBen-
stelle nach § 79 Abs. 1 Satz 1 eine eigene Gleichstel-
lungsbeauftragte hat, dass fur deren Entlastung die Zahl
der Beschaftigten in dieser AuBenstelle maBgebend

ist. Der Entlastung der Gleichstellungsbeauftragten der
restlichen Dienststelle wird dann die Beschaftigtenzahl
ohne die Bediensteten der AuBenstelle zugrunde gelegt.
Weiter werden in Absatz 3 die Falle geregelt, in denen
eine Gleichstellungsbeauftragte eine andere Dienststelle
oder einen Teil deren Personals mit betreut. Ubt sie die
Aufgaben und Befugnisse fur eine ganze kleine Dienst-
stelle mit aus (§ 19 Abs. 3), wird deren Beschaftigtenzahl
zur Halfte der Beschaftigtenzahl ihrer Dienststelle hin-
zugerechnet. Liegen fur Teile einer anderen Dienststelle
die dienstrechtlichen Befugnisse bei ihrer Dienststelle, so
wird die Halfte nur dieses Personalteils bei der Entlas-
tung der Gleichstellungsbeauftragten beriicksichtigt. In
der Dienststelle dieser Beschaftigten wird ihre Zahl dann
auch nur mit der Halfte bertcksichtigt, sodass sich fur die
beiden beteiligten Gleichstellungsbeauftragten zusam-
men die volle Entlastung ergibt.

Absatz 4 ist Nachfolgeregelung fur den bisherigen

§ 19 Abs. 2 Satz 4 NGG 7994. Durch die Verwaltungs-
modernisierung ist die Zustandigkeit fur eine Vielzahl
von Personalentscheidungen fur den nachgeordneten
Bereich, die bislang in den Fachabteilungen der Bezirks-
regierungen ausgelbt wurden, auf andere Behdrden
Ubergegangen. Die Gleichstellungsbeauftragten die-
ser Behorden kdnnen den zusatzlichen Arbeitsumfang
nur bewaltigen, wenn ihnen zuséatzliche Entlastung
gewahrt wird. Bleibt die insgesamt zu bertcksichtigende
Beschaftigtenzahl unter 1.200 Beschéaftigten, geschieht
dies bereits durch die Anwendung des Absatzes 3. Ist
die Gleichstellungsbeauftragte aber bisher bereits voll
freigestellt oder ist die Zahl der Beschaftigten, fur die
kanftig die dienstrechtlichen Befugnisse ausgetbt
werden, so groB3, dass selbst die halftige Anrechnung zu
Beschaftigtenzahlen tUber 1.200 fuhrt, ist eine zusatzli-
che Entlastung notwendig. Absatz 4 bestimmt deshalb,
dass die Dienststelle eine Entlastung Uber eine Stelle
hinaus im erforderlichen Umfang gewahren muss, wenn
sich die anzurechnende Beschaftigtenzahl aufgrund der
Berucksichtigung der Beschaftigten in nachgeordneten
Dienststellen und kleinen Dienststellen auf mindestens
1.200 Beschaftigte erhoht. Die Dienststelle beurteilt den
Umfang der zusatzlich notwendigen Entlastung. Da die
Gleichstellungsbeauftragte in diesen Fallen regelmaBig
schon voll von anderen Tatigkeiten freigestellt ist, muss
entweder die Vertreterin oder eine zweite Gleichstel-
lungsbeauftragte entlastet werden. Welche Alternative
gewahlt wird, entscheidet die Dienststelle. Die betei-
ligten Gleichstellungsbeauftragten und die Vertreterin
kénnen gemeinsam eine andere Aufteilung der Freistel-
lung verlangen.



(5) 'Die Gleichstellungsbeauftragte ist mit den zur
Erfallung ihrer Aufgaben notwendigen raumlichen, per-
sonellen und sachlichen Mitteln auszustatten. 2lhr und
ihrer Vertreterin ist im angemessenen Umfang Gelegen-
heit zur Fortbildung in allen fur ihre Aufgabenerfullung
notwendigen Fachthemen zu geben.

(6) Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Vertre-
terin durfen bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben nicht
behindert und wegen ihrer Tatigkeit nicht benachteiligt
werden.

(7) '"Personen, die als Gleichstellungsbeauftragte tatig
sind oder als Frauenbeauftragte oder Gleichstellungs-
beauftragte tatig waren, sind verpflichtet, Gber die
ihnen dabei bekannt gewordenen persénlichen Ver-
haltnisse von Beschaftigten Stillschweigen zu bewahren.
2Dies gilt auch fur sonstige Angelegenheiten, es sei denn,
sie bedurfen ihrer Bedeutung oder ihrem Inhalt nach kei-
ner vertraulichen Behandlung. *Die Verpflichtung nach
Satz 1 entfallt bei schriftlicher Einwilligung der betrof-
fenen Beschaftigten. “Die Verpflichtung nach Satz 2
besteht nicht gegentber
1. den zustandigen Stellen der Dienststelle,

2. den zustandigen Personalrdten und Richtervertretun-
gen,

3. den zusténdigen Schwerbehindertenvertretungen
und

4. Gleichstellungsbeauftragten tbergeordneter Dienst-
stellen.

§23
Unabhangigkeit

(1) Bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben sind die
Gleichstellungsbeauftragte und ihre Vertreterin an Wei-
sungen nicht gebunden.

(2) 'Die Gleichstellungsbeauftragten und ihre Ver-
treterinnen haben das Recht auf dienststellentbergrei-
fende Zusammenarbeit. 2Sie kdnnen sich unmittelbar an
das fur Frauenpolitik und Gleichberechtigung zustandige
Ministerium wenden.

§ 24
Gleichstellungsbeauftragte an Schulen

'FUr Schulen gelten § 19 Abs. 1 Satz 3, § 20 Abs. 6
Satz 3 und § 22 Abs. 2 Satze 2 bis 4, Abs. 3 und 4 nicht.
Gleichstellungsbeauftragte an Schulen sind so zu entlas-
ten, wie es nach Art und Umfang der jeweiligen Schule
zur Wahrnehmung der Aufgaben notwendig ist.

Absatz 5 Satz 1 entspricht dem bisherigen § 19 Abs. 3
NGG 7994. Der zweite Satz ist neu hinzugefiigt. Danach
haben die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Vertrete-
rin Anspruch auf die fur ihre Aufgabenerfillung notwen-
dige Fortbildung. Damit wird ein Konfliktfall, der sich in
der praktischen Arbeit haufiger ergeben hatte, beseitigt.

Die Absatze 6 und 7 entsprechen — mit Ausnahme der
Umbenennung in Gleichstellungsbeauftragte — dem
bisherigen § 19 Abs. 5 und 6 NGG 7994.

Zu § 23:

In Absatz 1 ist der Hinweis auf die ,, rechtméBige” Aufga-
benwahrnehmung entfallen. Damit soll vermieden wer-
den, dass Dienststellen tber die Aussage, das Verhalten
der GB sei nicht rechtméBig gewesen, doch Weisungen
fur die Téatigkeit erteilen. Die Bestimmung wurde in den
Bezeichnungen an die neue Grundstruktur angepasst.
Ansonsten ist eine Anderung gegeniiber dem bisherigen
§ 22 NGG 17994 nicht erfolgt.

Zu § 24:

Die Bestimmung wurde in den Beratungen stark veran-
dert. Herkémmlich waren Schulen zwar Verwaltungen,
aber nicht Dienststellen im Sinne des Niederséchsischen
Gleichberechtigungsgesetzes, da sie fur das Landesper-
sonal in der Regel keine dienstrechtlichen Befugnisse
hatten. Nach der jetzigen Rechtslage haben aber alle
Schulen die dienstrechtliche Befugnis zumindest fir
bestimmte Teile des Landespersonals und sind damit
Dienststellen im Sinne des § 3 Abs. 2. Die Absétze 1 bis
4 des urspriinglichen Gesetzentwurfs, die sich mit den
Gleichstellungsbeauftragten an Schulen beschéftigten,
die keine Dienststellen waren, und inhaltlich dem § 23
Abs. 1 bis 4 NGG 1994 entsprachen, sind deswegen in der
Beratung des Gesetzes entfallen.

Fur die Gleichstellungsbeauftragten an Schulen gelten

jetzt die Bestimmungen, die fur die Gleichstellungsbe-
auftragten im Gbrigen gelten, mit Ausnahme insbeson-
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Funfter Teil
Schlussbestimmungen

§25
Berichtspflichten

(1) Die Landesregierung berichtet dem Landtag im
zweiten Halbjahr des auf den Beginn der Wahlperiode

folgenden Jahres tber die Durchfilhrung dieses Gesetzes.

(2) In dem Bericht sind darzustellen

1. die Zahlenverhaltnisse der Geschlechter und ihre Ent-
wicklung
a) in den einzelnen Bereichen (§ 3 Abs. 4) und
b) in Gremien (§ 8),

2. die Inanspruchnahme von Regelungen zur Vereinbar-
keit von Erwerbs- und Familienarbeit durch Frauen
und durch Manner (8§ 4 und 5) und ihre Entwicklung,

3. die Altersstruktur der Beschéaftigten in den einzelnen
Bereichen (§ 3 Abs. 4) und ihre Entwicklung sowie

4. die bereits durchgefuhrten und die geplanten MafB-
nahmen zur Herstellung der Gleichberechtigung.

(3) Die Landesregierung hat zum 1. Juli 2013 dem
Landtag daruber zu berichten, ob es angesichts der
Entwicklung der tatsadchlichen Verhéltnisse angezeigt ist,
auch mannliche Gleichstellungsbeauftragte vorzusehen.

§ 26
Inkrafttreten, Aufhebung von Vorschriften
und Ubergangsvorschriften

(1) 'Dieses Gesetz tritt am 1. Januar 2011 in Kraft.
2Gleichzeitig treten das Niedersachsische Gleichberechti-
gungsgesetz (nachfolgend: NGG 1994) vom 15. Juni 1994
(Nds. GVBI. S. 246), zuletzt gedndert durch Artikel 2 des
Gesetzes vom 11. Dezember 1997 (Nds. GVBI. S. 503),
und die Verordnung Uber Schulfrauenbeauftragte vom
25. Marz 1998 (Nds. GVBI. S. 297) auBer Kraft.
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dere der Vorschriften fir die Entlastung der Gleichstel-
lungsbeauftragten. Schulen, die unter 50 Beschéftigte
haben, missen eine Gleichstellungsbeauftragte nicht
mehr bestellen, kénnen dieses aber tun. Sie missen
keinen Gleichstellungsplan mehr erstellen. Bestellen
Schulen mit weniger als 50 Beschaftigten keine Gleich-
stellungsbeauftragte, werden deren Aufgaben und
Befugnisse fur diese Schulen von der bei der Nieder-
sachsischen Landesschulbehorde fir den Schulbereich
bestellten Gleichstellungsbeauftragten wahrgenommen
(819 Abs. 3).

Zu § 25:

Die Berichtspflicht der Dienststellen in dem bisherigen
§ 24 Abs. 1 NGG 7994 ist in den Gesetzentwurf nicht
Ubernommen worden. Die Dienststellen berichten ihren
Beschaftigten Uber die Umsetzung des Gleichstellungs-
plans (§ 16 Abs. 2) und Uber die neue Planung (§ 15
Abs. 4). Dartber hinausgehender Berichte zu anderen
Terminen bedarf es nicht.

Die Berichtspflicht des Landes gegentber dem Landtag
ist dagegen ausgeweitet worden. Zu berichten ist auch
Uber die Inanspruchnahme von Regelungen zur Verein-
barkeit von Erwerbs- und Familienarbeit durch Frauen
und durch Manner.

Ein weiterer Bericht der Landesregierung an den Land-
tag ist zum 1.7.2013 erforderlich. Diese Berichtspflicht
dient der Prafung, ob sich die tatsachlichen Verhéltnisse
inzwischen so weit verandert haben, dass es angezeigt
ist, auch Manner zu Gleichstellungsbeauftragten zu
bestellen (s. dazu auch die Begriindung zu § 19 Abs. 1).

Zu § 26:

Bei den Bestimmungen Uber das Inkrafttreten des Geset-
zes und das AuBerkrafttreten des bisherigen Niedersach-
sischen Gleichberechtigungsgesetzes 7994 in Absatz 1 ist
der bisherige § 26 Abs. 2 NGG 7994, der eine Befristung
der Vorschriften zum Auswahlvorrang bei Unterrepra-
sentanz von Frauen vorsah, nicht tbernommen worden.
Zum einen steht nicht zu erwarten, dass die Unterre-
prasentanz in Kirze insgesamt abgebaut sein wird. Die
Herstellung von Chancengleichheit ist eine dauernde
Aufgabe. Zum anderen finden die Bestimmungen tber
Bevorzugung bei der Auswahl nur Anwendung, wenn in
dem bestimmten Bereich tatsachlich Unterreprasentanz
besteht. AuBerdem hat der Landtag durch den Bericht
nach § 25 Abs. 1 in jeder Legislaturperiode die Gelegen-
heit zur Uberprufung der Regelungen.



(2) 'Bis zum Inkrafttreten von Gleichstellungsplanen
nach § 15 bleiben entsprechende Stufenpldane nach § 4
NGG 1994, auch Uber die Frist nach § 4 Abs. 1 Satz 2 NGG
1994 hinaus, wirksam. 2Fur diese Zeit ist § 5 NGG 1994
weiterhin anzuwenden.

(3) 'Eine nach § 18 NGG 1994 bestellte Frauenbeauf-
tragte wird, wenn sie gegentber der fur die Bestellung
einer Gleichstellungsbeauftragten zustandigen Stelle ihr
Einverstandnis erklart, Gleichstellungsbeauftragte. ?lhre
Amtszeit als Gleichstellungsbeauftragte beginnt an dem
Tag, an dem sie ihr Einverstandnis erklart. 3Erklart eine
Frauenbeauftragte ihr Einverstandnis nicht, endet ihre
Amtszeit mit dem Amtsantritt einer nach § 19 bestellten
Gleichstellungsbeauftragten, auch wenn die Amtszeit
nach § 18 Abs. 2 Satz 1 Halbsatz 1 NGG 1994 vorher
oder spater ablauft. Bis zu diesem Zeitpunkt behalt die
Frauenbeauftragte ihre bisherige Bezeichnung, fuhrt ihr
Amt jedoch mit den Rechten und Pflichten einer Gleich-
stellungsbeauftragten nach diesem Gesetz fort. In den
Fallen des Satzes 3 ist innerhalb von drei Monaten nach
Inkrafttreten dieses Gesetzes eine Gleichstellungsbe-
auftragte zu bestellen. Die Satze 1 bis 5 gelten fur die
Vertreterinnen der nach § 18 NGG 1994 bestellten Frau-
enbeauftragten entsprechend.

Hannover, den 09. Dezember 2010

Der Prasident des Niedersachsischen Landtages
Hermann Dinkla

Das vorstehende Gesetz wird hiermit verkiindet.

Der Niedersachsische Ministerprasident
David Mc Allister

Die Verordnung Uber Schulfrauenbeauftragte war auf-
zuheben, da sie Geltung nur fiir Schulen hatte, die keine
Dienststellen im Sinne des NGG waren. Da alle Schulen
inzwischen Dienststellen sind, ist sie obsolet geworden.

In den Schlussbestimmungen mussten Regelungen
getroffen werden, wie mit dem nach dem bisherigen
NGG 1994 aufgestellten Stufenplanen und dem nach
dem bisherigen NGG 1994 bestellten Frauenbeauftrag-
ten zu verfahren ist, wenn das neue Gesetz in Kraft tritt.

Absatz 2 bestimmt, dass Stufenpldne nach dem NGG
1994 fortgelten, bis nach der Frist des § 15 Abs. 1 ein
Gleichstellungsplan erstellt ist. Wahrend dieser Zeit
unterliegt der Stufenplan den alten Rechtsregeln, es
besteht z. B. keine Verbindlichkeit fir Auswahlentschei-
dungen. Der bisherige § 5 NGG 7994, der die verbindliche
Forderung von Frauen bei Unterreprasentanz vorsieht,
ist wahrend dieser Zeit weiterhin zu beachten. Lauft die
Frist des bisherigen § 4 Abs. 1 Satz 2 NGG 7994 in dieser
Zeit aus, wird die Geltungsdauer des Stufenplans bis zum
Erlass des Gleichstellungsplans verlangert.

Absatz 3 bestimmt, dass die nach dem bisherigen NGG
1994 bestellte Frauenbeauftragte zum Zeitpunkt des
Inkrafttretens Gleichstellungsbeauftragte wird, wenn
sie dazu ihr Einverstéandnis erklért. Konstituierender Akt
ist die Einverstandniserkldarung, einer Bestellung nach

§ 19 Abs. 1 bedarf es nicht. Gleiches gilt fur die Vertre-
terin der Frauenbeauftragten. Die bisherige Frauenbe-
auftragte und ihre Vertreterin unterliegen ab diesem
Zeitpunkt den gleichen Regeln wie neu zu bestellende
Gleichstellungsbeauftragte, auch hinsichtlich etwaiger
Veradnderungen in der Entlastung. Die Amtszeit nach § 19
Abs. 2 beginnt mit ihrer Einverstandniserklarung neu zu
laufen. Eine Aufhebung der Bestellung mit Einverstand-
nis der Gleichstellungsbeauftragten gemaB § 19 Abs. 2
Satz 1 und der Widerruf aus wichtigem Grund (§ 19 Abs.
2 Satz 2) bleiben moglich.

Willigen die Frauenbeauftragte oder ihre Vertreterin in
die Umwandlung nicht ein, bleiben sie bis zur Bestellung
der Gleichstellungsbeauftragten mit ihrer Bezeichnung
als Frauenbeauftragte, aber zu den Bedingungen der
Gleichstellungsbeauftragten in ihrer Funktion. Mit dem
Zeitpunkt, mit dem die neue Gleichstellungsbeauf-
tragte oder ihre Vertreterin ihr Amt antritt, erlischt die
Bestellung der bisherigen Frauenbeauftragten oder der
bisherigen Vertreterin auch dann, wenn die Frist des bis-
herigen § 18 Abs. 2 NGG 7994 noch nicht abgelaufen ist.
Satz 5 verpflichtet die Dienststellen, in diesen Fallen die
Gleichstellungsbeauftragten innerhalb von drei Monaten
nach Inkrafttreten dieses Gesetzes zu bestellen.
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Der Gleichstellungsplan:
Hinweise und Mustererhebungsbégen

Der frahere Stufenplan (vgl. § 4 NGG 1994) ist im NGG
2010 in Gleichstellungsplan umbenannt worden. Damit
ergibt sich schon aus dem Namen das Ziel des Planes,
MaBnahmen fur die Gleichstellung der Geschlechter zu
benennen.

Die Verpflichtung zur Aufstellung des Gleichstellungs-
plans ist auf die Dienststellen beschrankt worden, die
mindestens 50 Beschaftigte haben. Dieses resultiert aus
der Uberlegung, dass ein Plan wirksame MaBnahmen zur
Gleichstellung nur vorsehen kann, wenn Dispositions-
maoglichkeiten bestehen. In Dienststellen mit nur weni-
gen Beschaftigten ist aber nicht zu erwarten, dass die
Fluktuation wahrend der Geltungsdauer eines Gleichstel-
lungsplans einen gezielten Abbau der Unterreprasentanz
erlaubt.

Die Geltungsdauer des Gleichstellungsplanes umfasst
3 Jahre, zum Ablauf ist ein neuer Plan zu erstellen
(bisherige Geltungsdauer 6 Jahre und Uberarbeitung
bei Fortdauer der Gultigkeit alle 2 Jahre — vgl. § 4 Abs. 1
NGG 1994).

Far AuBBenstellen, die mindestens 50 Beschaftigte
haben und in denen dienstrechtliche Befugnisse fur die
AuBenstelle oder fur den nachgeordneten Bereich ausge-
Ubt werden, ist ein eigener Gleichstellungsplan aufzu-
stellen. Die AuBenstelle ist aber hinsichtlich der dienst-
rechtlichen Befugnisse, die bei der Gibrigen Dienststelle
liegen, auch in den Plan der Dienststelle aufzunehmen.
Gleichstellungsplane sind auch fir Schulen aufzustellen,
sofern die formalen Voraussetzungen erfullt werden.

Die Erstellung des Gleichstellungsplans umfasst nach-
folgende Arbeitsschritte:

Die Bestandsaufnahme erhebt den Anteil von Mannern
und Frauen in den einzelnen Bereichen. Bereich ist jede
VergUtungs-, Besoldungs- oder Entgeltgruppe (§ 3 Abs. 4
NGG).

Die Analyse untersucht, in welchen Bereichen Frauen
oder Manner unterreprasentiert sind, und ermittelt die
Ursachen

In der Fluktuationsuntersuchung wird festgestellt,
wie viele Stellen wéhrend der Geltungsdauer des
Gleichstellungsplans voraussichtlich neu zu besetzen sein
werden. Dabei sind nicht nur die Altersabgange, sondern
ausgehend von der durchschnittlichen Fluktuation in der
Vergangenheit auch das Ausscheiden von Beschaftigten
aus anderen Grinden in die Uberlegung einzubeziehen.

Die Handlungsziele (Abbau von Unterreprasentanz,
Verbesserung der Vereinbarkeit von Erwerbs- und Fami-
lienarbeit) benennen, welcher prozentuale Anteil von
Frauen und Méannern in den einzelnen Bereichen und
welcher Standard der Vereinbarkeit von Erwerbs- und
Familienarbeit zum Abschluss der Geltungsdauer des
Gleichstellungsplans erreicht sein sollen.
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Im MaBnahmenkatalog werden die EinzelmaBBnahmen
aufgefuhrt, mit denen die Ziele erreicht werden sollen.

Das Handlungsfeld ,Abbau von Unterreprasentanz”
regelt die Zielvorgabe fiur jeden Bereich, in dem Unterre-
prasentanz herrscht. Es ist der Prozentanteil der Beschaf-
tigten, welcher den geplanten Anstieg der Beschaftig-
tenzahlen des unterreprasentierten Geschlechts vorgibt,
zu benennen. Damit verlangt der Gleichstellungsplan
nicht unverbindliche Programmsatze, sondern numerisch
zu Uberprufende Planungsziele. Jede Dienststelle kann
damit nach ihrer Ausgangslage und den Méglichkeiten,
die die Fluktuation der Beschaftigten ihr er6ffnen, eine
eigene Quote definieren. Die Ziele mUssen realistisch
sein, d.h. sie mussen sich aus der Bestandsaufnahme
zur Fluktuationsanalyse ableiten. Sie werden sich in
den einzelnen Dienststellen je nach Ausgangslage und
Fluktuationsvorausschau unterscheiden. Die geplanten
MaBnahmen zur Zielerreichung mussen einzeln, konkret
und Uberprifbar dargestellt werden.

Die bisher in § 5 NGG 1994 normierte landesweite
Quote entfallt. Ihre Wirksamkeit war durch die Recht-
sprechung der Verwaltungsgerichte zur Zulassigkeit
vorrangiger Hilfskriterien stark eingeschrankt.

Der Gleichstellungsplan ist fur den Bereich des Abbaus
der Unterreprasentanz verbindlich. Er muss bei Einstel-
lung, Beférderung und Ubertragung héherwertiger
Tatigkeiten beachtet werden und steuert den Auswahl-
vorgang. Im Fortbildungsbereich ist dafur Sorge zu
tragen, dass die FortbildungsmaBnahmen durchgefihrt
werden, die bei den nachsten Auswahlvorgangen zu
Entscheidungen fur das unterreprasentierte Geschlecht
fuhren kénnen.

Der Gleichstellungsplan verlangt wie das Personal-
entwicklungskonzept vorausschauende Personalpolitik.
Beide Planungen dirfen nicht unverbunden nebenein-
ander herlaufen, der Gleichstellungsplan muss vielmehr
Bestandteil des Personalentwicklungskonzeptes sein.

Bei dem Handlungsfeld ,Vereinbarkeit von Erwerbs-
und Familienarbeit” gibt das Gesetz keine Bemessungs-
groéBen vor, an denen der Erfolg der Anstrengungen in
diesem Bereich zu messen ist. Die Dienststelle muss aber
selbst diese Indikatoren, bzw. BemessungsgroBen entwi-
ckeln, an denen sich die wahrend der Geltungsdauer des
Planes erzielten Erfolge messbar ablesen lassen.

Das Gesetz verzichtet auf eine externe Kontrolle der
Planaufstellung und der Planerreichung. Es verlangt aber
Transparenz der Planziele und der Planerfolge gegen-
Uber den eigenen Beschaftigten. Die Dienststelle ist des-
halb verpflichtet, den Gleichstellungsplan in sémtlichen
Teilen den Bediensteten zur Kenntnis zu geben. Bis zu
einem halben Jahr nach Ablauf der Geltungsdauer ist der
Zielerreichungsgrad (fur beide Ziele) zu ermitteln und
den Beschéaftigten zur Kenntnis zu geben.

Im folgenden findet sich eine Gliederung zur Erstellung
des Gleichstellungsplans, die u. a. anhand von Muster-
erhebungsbdégen Anregungen gibt, wie die gesetzlichen
Vorgaben in die Praxis umgesetzt werden kénnen:



Arbeitshilfe zur Erstellung des Gleichstellungsplans
nach §§ 15 und 16 des Niedersachsischen
Gleichberechtigungsgesetzes vom 09.12.2010 (NGG)

Jede Dienststelle mit mind. 50 Beschaftigten und
jede AuBenstelle mit mind. 50 Beschaftigten und der
Befugnis zu Einstellung, Beférderung oder Ubertra-
gung héherwertiger Tatigkeiten

erstellt einen eigenen Gleichstellungsplan:

Termin: erstmalige Erstellung spatestens bis zum
31.12.201

Stichtag: 30.06. des Erstellungsjahres, ggf. des Vor-
jahres, falls Zahlen zum Zeitpunkt der Erstellung noch
nicht vorliegen

Geltungsdauer: 3 Jahre, zum Ablauf ist ein neuer
Gleichstellungsplan zu erstellen

Bekanntgabe: ist allen Beschaftigten unverzlglich zur
Kenntnis zu geben

Die Gleichstellungsbeauftragte ist bei der Erstellung
zu beteiligen (§ 20 Abs. 1 S. 3 Nr.11 NGG)

Grundlagen des Gleichstellungsplans

2

. Statistischer/ tabellarischer Teil:
Bestandsaufnahme der Beschaftigtenstruktur
(vgl. Mustererhebungsbogen Blatt 1)
Bestandsaufnahme der Stellen, die durch altersbe-
dingtes Ausscheiden ihrer Inhaberinnen und Inhaber
wahrend des Geltungszeitraums frei werden und
Bestandsaufnahme der Fluktuation im vergangenen
Erhebungszeitraum (vgl. Mustererhebungsbogen
Blatt 2)

. Textlicher Teil:
Analyse des Ist-Zustandes der Beschaftigtenstruktur
Die Analyse untersucht, in welchen Bereichen Frauen
oder Ménner unterreprasentiert sind, benennt Tenden-
zen (z. B. Teilzeitarbeit Uberwiegend in bestimmten
Bereichen, Teilzeit mit durchschnittlich niedrigem oder
hohem Beschéftigungsvolumen) und ermittelt die Ursa-
chen (z. B. Analyse der Bewerbungslage nach Geschlech-
tern und Hierarchieebenen und Funktion, Rotation von
Frauen und Ménnern dienststellenintern und Gbergrei-
fend, keine gezielte Ansprache des unterreprésentier-
ten Geschlechts in Ausschreibungen, keine 6ffentlichen
Ausschreibungen, Analyse der Einladungen von Frauen
und Ménnern zu Vorstellungsgespréchen, etc.)
Analyse der zu erwartenden Fluktuation
In der Fluktuationsabschdtzung wird festgestellt,
wie viele Stellen wéhrend der Geltungsdauer des
Gleichstellungsplans voraussichtlich neu zu besetzen
sein werden. Dabei sind nicht nur die Altersabgénge,
sondern ausgehend von der durchschnittlichen
Fluktuation in der Vergangenheit auch das Ausschei-
den von Beschdéftigten aus anderen Griinden in die
Uberlegung einzubeziehen, u. a. Arbeitsplatzwechsel,
Ausscheiden vor Erreichen der Altersgrenze, Anzahl
der beurlaubten Frauen und Ménner, Rickkehrraten
nach familienbedingter Berufsunterbrechung, Dauer
der Beurlaubungen, Wiederkehr nach familienbeding-
ter Beurlaubung mit anschlieBender Aufnahme von
Teilzeittédtigkeit.

Festlegung im Gleichstellungsplan, mit

welchen Mitteln und in welchem Umfang
Unterreprasentanz abgebaut und die Vereinbarkeit
von Erwerbs- und Familienarbeit verbessert
werden kann:

Zielvorgaben:

e Verbindliche Festlegung in vom-Hundert-Satzen bezo-
gen auf den Anteil des jeweils unterreprasentierten
Geschlechts in den jeweiligen Bereichen, um den die-
ser Anteil im Geltungszeitraum gesteigert werden soll
(vgl. Mustererhebungsbogen Blatt 1) unter Berucksich-
tigung der Besonderheiten der jeweiligen Dienst- oder
AuBenstelle (benennen).

Bereich ist jede Vergltungs-, Besoldungs- oder
Entgeltgruppe. In einer Besoldungsgruppe, der auch
Einstiegsdmter zugeordnet worden sind, bilden die
Einstiegsémter und die Gbrigen Amter jeweils einen
eigenen Bereich. Unterreprédsentanz eines Geschlechts
liegt vor, wenn dessen Anteil in einer Vergltungs-,
Besoldungs- oder Entgeltgruppe unter 45 % sinkt.

e Benennung der

— personellen
(z. B. Stellenbesetzungen durch Neueinstellungen,
Beférderungen, Aufstiegsmdéglichkeiten, Ausbil-
dung)

— organisatorischen
(z. B.flexible Arbeitszeitmodelle, Teilbarkeit von Lei-
tungsstellen, Telearbeit)

— fortbildenden
(z. B. Umfragen Uber Inhalte und Organisation von
Fortbildung, Analyse der Ergebnisse hinsichtlich der
Bedarfsermittlung und Motivationseinschdtzung,
Angebote flir ausgesuchte Zielgruppen, Vor-Ort-
Angebote, Angebote flr Teilzeitkrédfte, Mentoring-
programme)

MaBnahmen zur Erreichung der Zielvorgaben nach

§ 15 Abs. 3 Satz 1 NGG (v.H.-Satze).

e Benennung geeigneter
— Bemessungskriterien
- Zielvorgaben und
- MaBnahmen
zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familien- und
Erwerbsarbeit im Geltungszeitraum.

Der Gleichstellungsplan erfordert an dieser Stelle
zundchst die Bestimmung des aktuellen Stands, der
sich auf die vorgesehenen gleichstellungsorientierten
MaBnahmen des Gleichstellungsplans und die aktuelle
Personal- und Entwicklungsplanung der Dienststelle
stutzt. Bereits bei der Festlegung auf Ziele, Teilziele
und MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von
Erwerbs- und Familienarbeit sind Bemessungskriterien
festzulegen, die geeignet sind, die Messbarkeit ftr
den Erfolg, bzw. die Zielerreichung, zu dokumentie-
ren. Die Zielvorgaben benennen, welcher Standard
der Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit
zum Abschluss der Geltungsdauer des Gleichstellungs-
plans erreicht sein soll. Im MaBnahmenkatalog werden
die EinzelmaBnahmen aufgefihrt, mit denen die Ziele
erreicht werden sollen.
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Verbindlichkeit des Gleichstellungsplans Evaluation

¢ Die im Gleichstellungsplan festgelegten Zielvorgaben Nach Ablauf der Geltungsdauer ermittelt die Stelle, die

und MaBnahmen mdussen bei anstehenden Personal-
maBnahmen (Besetzung von Ausbildungsplatzen,
Einstellung, Beférderung oder Ubertragung héher-
wertiger Tatigkeiten, Personalabbau, Durchfiihrung
von FortbildungsmaBnahmen) beachtet werden.
Innerhalb der Prozentsétze, die nach § 15 Abs. 3 NGG
als Zielvorgabe fiir den Abbau der Unterreprédsentanz
festzulegen sind, hat eine bevorzugte Berlicksichti-
gung des unterreprasentierten Geschlechts zu erfol-
gen, wenn die tGbrigen Voraussetzungen des § 13 Abs.
5 oder Abs. 6 vorliegen. Hat die Dienststelle diese
Zielvorgaben schon erreicht, besteht in dem entspre-
chenden Bereich aber gleichwohl noch Unterrepra-
sentanz, kann die Dienststelle nach § 13 Abs. 5 oder 6
eine Bewerberin oder einen Bewerber des unterrepra-
sentierten Geschlechts bevorzugen, sie muss es aber
nicht.

den Gleichstellungsplan erstellt hat, die Ergebnisse,

inwieweit

— Unterreprasentanz verringert und

- die Vereinbarkeit von Berufs- und Familienarbeit ver-
bessert wurde.

— Spatestens 6 Monate nach Ablauf der Geltungsdauer
des Gleichstellungsplans sind die Ergebnisse, inwie-
weit Unterreprasentanz im abgelaufenen Geltungs-
zeitraum verringert und die Vereinbarkeit von Fami-
lien- und Erwerbstatigkeit verbessert wurde, den
Beschéaftigten bekannt zu geben

Weitere Informationen finden Sie auf den Internet-
und Intranetseiten des Nds. Ministeriums flr Soziales,
Frauen, Familie, Gesundheit und Integration unter dem
Thema Gleichstellung / Gleichberechtigungsgesetz (NGG),
www.ms.niedersachsen.de

¢ Die Zielvorgaben des Gleichstellungsplans sind bei der
Personal- und Organisationsentwicklung zu beachten.

Erlduterungen zu den Muster-Erhebungsbégen

Die anliegenden Mustererhebungsbégen beziehen sich auf die Darstellung der Laufbahngruppe 2. Sie sind jedoch fur
alle Bereiche in den Dienststellen anzulegen, z. B.:

Laufbahngruppe 2/ BesGr. Laufbahngruppe 1/ BesGr. Entgeltgruppe Entgeltgruppe
B11-B5, R10-R5 A10 E150 E8, E8a

B4, B3, R4, R3 A9 E14 E7, E7a

B2, B1 A8 E13, E13U E6

A16, R2 A7 E12, E12a E5

A15, R1 A6 E11, E11a, E11b E4, Eda

A14 A5 E10, E10a E3, E3a

A13 und A13 Einstiegsamt A4, A3, A2, A1 E9, E9a, E9b, E9¢, E9d E20

A12 E1

Al

A10

A9

in Ausbildung in Ausbildung in Ausbildung in Ausbildung
Gesamt Gesamt Gesamt Gesamt
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Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz
vom 14.8.2006

(BGBI 12006, S. 1897)
Zuletzt gedndert durch Art. 8 G. vom 3.4.2013,
BGBI. 12013, S. 610

Abschnitt 1
Allgemeiner Teil

§ 1 Ziel des Gesetzes

Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Grinden
der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des
Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer
Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat zu
verhindern oder zu beseitigen.

§ 2 Anwendungsbereich

(1) Benachteiligungen aus einem in § 1 genannten Grund
sind nach MaBgabe dieses Gesetzes unzulassig in Bezug
auf:

1. die Bedingungen, einschlieBlich Auswahlkriterien
und Einstellungsbedingungen, fir den Zugang zu
unselbststandiger und selbststandiger Erwerbstatig-
keit, unabhangig von Tatigkeitsfeld und beruflicher
Position, sowie fur den beruflichen Aufstieg,

2. die Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen ein-
schlieBlich Arbeitsentgelt und Entlassungsbedingun-
gen, insbesondere in individual- und kollektivrecht-
lichen Vereinbarungen und MaBnahmen bei der
Durchfuhrung und Beendigung eines Beschaftigungs-
verhaltnisses sowie beim beruflichen Aufstieg,

3. den Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der
Berufsberatung, der Berufsbildung einschlieBlich der
Berufsausbildung, der beruflichen Weiterbildung und
der Umschulung sowie der praktischen Berufserfah-
rung,

4. die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Beschaf-
tigten- oder Arbeitgebervereinigung oder einer
Vereinigung, deren Mitglieder einer bestimmten
Berufsgruppe angehéren, einschlieBlich der Inan-
spruchnahme der Leistungen solcher Vereinigungen,

5. den Sozialschutz, einschlieBlich der sozialen Sicherheit
und der Gesundheitsdienste,

6. die sozialen Verglnstigungen,

. die Bildung,

8. den Zugang zu und die Versorgung mit Gutern und
Dienstleistungen, die der Offentlichkeit zur Verfu-
gung stehen, einschlieBlich von Wohnraum.

~N

(2) Fur Leistungen nach dem Sozialgesetzbuch gelten §
33c des Ersten Buches Sozialgesetzbuch und § 19a des
Vierten Buches Sozialgesetzbuch. Fir die betriebliche
Altersvorsorge gilt das Betriebsrentengesetz.

(3) Die Geltung sonstiger Benachteiligungsverbote oder
Gebote der Gleichbehandlung wird durch dieses Gesetz
nicht berthrt. Dies gilt auch fur 6ffentlich-rechtliche
Vorschriften, die dem Schutz bestimmter Personengrup-
pen dienen.

(4) Far Kundigungen gelten ausschlieBlich die Bestim-
mungen zum allgemeinen und besonderen Kiindigungs-
schutz.

§ 3 Begriffsbestimmungen

(1) Eine unmittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn
eine Person wegen eines in § 1 genannten Grundes

eine weniger glnstige Behandlung erfahrt, als eine
andere Person in einer vergleichbaren Situation erfahrt,
erfahren hat oder erfahren wirde. Eine unmittelbare
Benachteiligung wegen des Geschlechts liegt in Bezug
auf § 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 4 auch im Falle einer ungUnstige-
ren Behandlung einer Frau wegen Schwangerschaft oder
Mutterschaft vor.

(2) Eine mittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn dem
Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder
Verfahren Personen wegen eines in § 1 genannten Grun-
des gegenUber anderen Personen in besonderer Weise
benachteiligen kénnen, es sei denn, die betreffenden
Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch ein
rechtmaBiges Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel
sind zur Erreichung dieses Ziels angemessen und erfor-
derlich.

(3) Eine Belastigung ist eine Benachteiligung, wenn
unerwilnschte Verhaltensweisen, die mit einem in § 1
genannten Grund in Zusammenhang stehen, bezwecken
oder bewirken, dass die Wurde der betreffenden Person
verletzt und ein von Einschiichterungen, Anfeindungen,
Erniedrigungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen
gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.

(4) Eine sexuelle Belastigung ist eine Benachteiligung in
Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 4, wenn ein unerwuinschtes,
sexuell bestimmtes Verhalten, wozu auch unerwlinschte
sexuelle Handlungen und Aufforderungen zu diesen,
sexuell bestimmte koérperliche Berihrungen, Bemerkun-
gen sexuellen Inhalts sowie unerwiinschtes Zeigen und
sichtbares Anbringen von pornographischen Darstellun-
gen gehoren, bezweckt oder bewirkt, dass die Wirde
der betreffenden Person verletzt wird, insbesondere
wenn ein von Einschiichterungen, Anfeindungen, Ernied-
rigungen, Entwurdigungen oder Beleidigungen gekenn-
zeichnetes Umfeld geschaffen wird.

(5) Die Anweisung zur Benachteiligung einer Person aus
einem in § 1 genannten Grund gilt als Benachteiligung.
Eine solche Anweisung liegt in Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr.

1 bis 4 insbesondere vor, wenn jemand eine Person zu
einem Verhalten bestimmt, das einen Beschaftigten oder
eine Beschaftigte wegen eines in § 1 genannten Grundes
benachteiligt oder benachteiligen kann.
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§ 4 Unterschiedliche Behandlung wegen mehrerer
Grunde

Erfolgt eine unterschiedliche Behandlung wegen mehre-
rer der in § 1 genannten Griinde, so kann diese unter-
schiedliche Behandlung nach den §§ 8 bis 10 und 20 nur
gerechtfertigt werden, wenn sich die Rechtfertigung auf
alle diese Grunde erstreckt, derentwegen die unter-
schiedliche Behandlung erfolgt.

§ 5 Positive MaBnahmen

Ungeachtet der in den §§ 8 bis 10 sowie in § 20 benann-
ten Grinde ist eine unterschiedliche Behandlung auch
zulassig, wenn durch geeignete und angemessene
MaBnahmen bestehende Nachteile wegen einesin § 1
genannten Grundes verhindert oder ausgeglichen wer-
den sollen.

Abschnitt 2
Schutz der Beschaftigten vor Benachteiligung

Unterabschnitt 1
Verbot der Benachteiligung

§ 6 Personlicher Anwendungsbereich

(1) Beschaftigte im Sinne dieses Gesetzes sind

1. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,

2. die zu ihrer Berufsbildung Beschéaftigten,

3. Personen, die wegen ihrer wirtschaftlichen Unselbst-
standigkeit als arbeitnehmerahnliche Personen anzu-
sehen sind; zu diesen gehéren auch die in Heimarbeit
Beschéaftigten und die ihnen Gleichgestellten.

Als Beschaftigte gelten auch die Bewerberinnen und

Bewerber fur ein Beschaftigungsverhaltnis sowie die Per-

sonen, deren Beschaftigungsverhaltnis beendet ist.

(2) Arbeitgeber (Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen) im
Sinne dieses Abschnitts sind nattrliche und juristische
Personen sowie rechtsfahige Personengesellschaften,
die Personen nach Absatz 1 beschaftigen. Werden
Beschaftigte einem Dritten zur Arbeitsleistung Uberlas-
sen, so gilt auch dieser als Arbeitgeber im Sinne dieses
Abschnitts. Fur die in Heimarbeit Beschaftigten und die
ihnen Gleichgestellten tritt an die Stelle des Arbeitge-
bers der Auftraggeber oder Zwischenmeister.

(3) Soweit es die Bedingungen fur den Zugang zur
Erwerbstatigkeit sowie den beruflichen Aufstieg betrifft,
gelten die Vorschriften dieses Abschnitts fur Selbststan-
dige und Organmitglieder, insbesondere Geschaftsfuhrer

oder Geschaftsfuhrerinnen und Vorstande, entsprechend.

§ 7 Benachteiligungsverbot

(1) Beschaftigte durfen nicht wegen eines in § 1 genann-
ten Grundes benachteiligt werden; dies gilt auch, wenn
die Person, die die Benachteiligung begeht, das Vorlie-
gen eines in § 1 genannten Grundes bei der Benachteili-
gung nur annimmt.
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(2) Bestimmungen in Vereinbarungen, die gegen das
Benachteiligungsverbot des Absatzes 1 verstoBen, sind
unwirksam.

(3) Eine Benachteiligung nach Absatz 1 durch Arbeitge-
ber oder Beschaftigte ist eine Verletzung vertraglicher
Pflichten.

§ 8 Zulassige unterschiedliche
Behandlung wegen beruflicher Anforderungen

(1) Eine unterschiedliche Behandlung wegen eines in §

1 genannten Grundes ist zulassig, wenn dieser Grund
wegen der Art der auszulbenden Tatigkeit oder der
Bedingungen ihrer Austiibung eine wesentliche und ent-
scheidende berufliche Anforderung darstellt, sofern der
Zweck rechtméaBig und die Anforderung angemessen ist.

(2) Die Vereinbarung einer geringeren Vergutung fur
gleiche oder gleichwertige Arbeit wegen eines in § 1
genannten Grundes wird nicht dadurch gerechtfertigt,
dass wegen eines in § 1 genannten Grundes besondere
Schutzvorschriften gelten.

§ 9 Zulassige unterschiedliche
Behandlung wegen der Religion oder Weltanschauung

(1) Ungeachtet des § 8 ist eine unterschiedliche Behand-
lung wegen der Religion oder der Weltanschauung bei
der Beschaftigung durch Religionsgemeinschaften, die
ihnen zugeordneten Einrichtungen ohne Ruicksicht auf
ihre Rechtsform oder durch Vereinigungen, die sich die
gemeinschaftliche Pflege einer Religion oder Weltan-
schauung zur Aufgabe machen, auch zulassig, wenn eine
bestimmte Religion oder Weltanschauung unter Beach-
tung des Selbstverstandnisses der jeweiligen Religionsge-
meinschaft oder Vereinigung im Hinblick auf ihr Selbst-
bestimmungsrecht oder nach der Art der Tatigkeit eine
gerechtfertigte berufliche Anforderung darstellt.

(2) Das Verbot unterschiedlicher Behandlung wegen

der Religion oder der Weltanschauung berihrt nicht
das Recht der in Absatz 1 genannten Religionsgemein-
schaften, der ihnen zugeordneten Einrichtungen ohne
Rucksicht auf ihre Rechtsform oder der Vereinigungen,
die sich die gemeinschaftliche Pflege einer Religion
oder Weltanschauung zur Aufgabe machen, von ihren
Beschaftigten ein loyales und aufrichtiges Verhalten im
Sinne ihres jeweiligen Selbstverstandnisses verlangen zu
kénnen.

§ 10 Zulassige unterschiedliche Behandlung
wegen des Alters

Ungeachtet des § 8 ist eine unterschiedliche Behandlung
wegen des Alters auch zulassig, wenn sie objektiv und
angemessen und durch ein legitimes Ziel gerechtfertigt
ist. Die Mittel zur Erreichung dieses Ziels missen ange-
messen und erforderlich sein. Derartige unterschiedliche
Behandlungen kénnen insbesondere Folgendes ein-
schlieBen:
1. die Festlegung besonderer Bedingungen fir den
Zugang zur Beschaftigung und zur beruflichen
Bildung sowie besonderer Beschaftigungs- und



Arbeitsbedingungen, einschlieBlich der Bedingungen
fur Entlohnung und Beendigung des Beschaftigungs-
verhaltnisses, um die berufliche Eingliederung von
Jugendlichen, alteren Beschaftigten und Personen mit
Fursorgepflichten zu férdern oder ihren Schutz sicher-
zustellen,

2. die Festlegung von Mindestanforderungen an das
Alter, die Berufserfahrung oder das Dienstalter fur
den Zugang zur Beschaftigung oder fur bestimmte mit
der Beschaftigung verbundene Vorteile,

3. die Festsetzung eines Hochstalters fur die Einstellung
auf Grund der spezifischen Ausbildungsanforderun-
gen eines bestimmten Arbeitsplatzes oder auf Grund
der Notwendigkeit einer angemessenen Beschafti-
gungszeit vor dem Eintritt in den Ruhestand,

4. die Festsetzung von Altersgrenzen bei den betrieb-
lichen Systemen der sozialen Sicherheit als Voraus-
setzung fur die Mitgliedschaft oder den Bezug von
Altersrente oder von Leistungen bei Invaliditat ein-
schlieBlich der Festsetzung unterschiedlicher Alters-
grenzen im Rahmen dieser Systeme fur bestimmte
Beschaftigte oder Gruppen von Beschaftigten und die
Verwendung von Alterskriterien im Rahmen dieser
Systeme fur versicherungsmathematische Berechnun-
gen,

5. eine Vereinbarung, die die Beendigung des Beschéaf-
tigungsverhaltnisses ohne Kiindigung zu einem
Zeitpunkt vorsieht, zu dem der oder die Beschaftigte
eine Rente wegen Alters beantragen kann; § 41 des
Sechsten Buches Sozialgesetzbuch bleibt unberihrt,

6. Differenzierungen von Leistungen in Sozialpléanen
im Sinne des Betriebsverfassungsgesetzes, wenn die
Parteien eine nach Alter oder Betriebszugehorigkeit
gestaffelte Abfindungsregelung geschaffen haben, in
der die wesentlich vom Alter abhdngenden Chancen
auf dem Arbeitsmarkt durch eine verhaltnismaBig
starke Betonung des Lebensalters erkennbar bertck-
sichtigt worden sind, oder Beschéaftigte von den
Leistungen des Sozialplans ausgeschlossen haben, die
wirtschaftlich abgesichert sind, weil sie, gegebenen-
falls nach Bezug von Arbeitslosengeld, rentenberech-
tigt sind.

Unterabschnitt 2
Organisationspflichten des Arbeitgebers

§ 11 Ausschreibung

Ein Arbeitsplatz darf nicht unter VerstoB gegen § 7 Abs.
1 ausgeschrieben werden.

§ 12 MaBnahmen und Pflichten des Arbeitgebers

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die erforderlichen
MaBnahmen zum Schutz vor Benachteiligungen wegen
eines in § 1 genannten Grundes zu treffen. Dieser Schutz
umfasst auch vorbeugende MaBnahmen.

(2) Der Arbeitgeber soll in geeigneter Art und Weise,
insbesondere im Rahmen der beruflichen Aus- und
Fortbildung, auf die Unzulassigkeit solcher Benachtei-
ligungen hinweisen und darauf hinwirken, dass diese
unterbleiben. Hat der Arbeitgeber seine Beschaftigten

in geeigneter Weise zum Zwecke der Verhinderung von
Benachteiligung geschult, gilt dies als Erfullung seiner
Pflichten nach Absatz 1.

(3) VerstoBen Beschaftigte gegen das Benachteiligungs-
verbot des § 7 Abs. 1, so hat der Arbeitgeber die im
Einzelfall geeigneten, erforderlichen und angemessenen
MaBnahmen zur Unterbindung der Benachteiligung wie
Abmahnung, Umsetzung, Versetzung oder Kiindigung
zu ergreifen.

(4) Werden Beschaftigte bei der Austbung ihrer Tatig-
keit durch Dritte nach § 7 Abs. 1 benachteiligt, so hat
der Arbeitgeber die im Einzelfall geeigneten, erforder-
lichen und angemessenen MaBBnahmen zum Schutz der
Beschaftigten zu ergreifen.

(5) Dieses Gesetz und § 61b des Arbeitsgerichtsgesetzes
sowie Informationen Uber die fir die Behandlung von
Beschwerden nach § 13 zustandigen Stellen sind im
Betrieb oder in der Dienststelle bekannt zu machen. Die
Bekanntmachung kann durch Aushang oder Auslegung
an geeigneter Stelle oder den Einsatz der im Betrieb oder
der Dienststelle Gblichen Informations- und Kommunika-
tionstechnik erfolgen.

Unterabschnitt 3
Rechte der Beschéaftigten

§ 13 Beschwerderecht

(1) Die Beschaftigten haben das Recht, sich bei den
zustandigen Stellen des Betriebs, des Unternehmens
oder der Dienststelle zu beschweren, wenn sie sich im
Zusammenhang mit ihrem Beschaftigungsverhaltnis vom
Arbeitgeber, von Vorgesetzten, anderen Beschaftigten
oder Dritten wegen eines in § 1 genannten Grundes
benachteiligt fihlen. Die Beschwerde ist zu prufen

und das Ergebnis der oder dem beschwerdefihrenden
Beschaftigten mitzuteilen.

(2) Die Rechte der Arbeitnehmervertretungen bleiben
unberuhrt.

§ 14 Leistungsverweigerungsrecht

Ergreift der Arbeitgeber keine oder offensichtlich unge-
eignete MaBnahmen zur Unterbindung einer Belasti-
gung oder sexuellen Belastigung am Arbeitsplatz, sind
die betroffenen Beschaftigten berechtigt, ihre Tatigkeit
ohne Verlust des Arbeitsentgelts einzustellen, soweit
dies zu ihrem Schutz erforderlich ist. § 273 des Burgerli-
chen Gesetzbuchs bleibt unberihrt.

§ 15 Entschadigung und Schadensersatz
(1) Bei einem VerstoB3 gegen das Benachteiligungsverbot
ist der Arbeitgeber verpflichtet, den hierdurch entstan-

denen Schaden zu ersetzen. Dies gilt nicht, wenn der
Arbeitgeber die Pflichtverletzung nicht zu vertreten hat.
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(2) Wegen eines Schadens, der nicht Vermdgensschaden
ist, kann der oder die Beschaftigte eine angemessene
Entschadigung in Geld verlangen. Die Entschadigung
darf bei einer Nichteinstellung drei Monatsgehalter nicht
Ubersteigen, wenn der oder die Beschaftigte auch bei
benachteiligungsfreier Auswahl nicht eingestellt worden
ware.

(3) Der Arbeitgeber ist bei der Anwendung kollektiv-
rechtlicher Vereinbarungen nur dann zur Entschadigung
verpflichtet, wenn er vorséatzlich oder grob fahrlassig
handelt.

(4) Ein Anspruch nach Absatz 1 oder 2 muss innerhalb
einer Frist von zwei Monaten schriftlich geltend gemacht
werden, es sei denn, die Tarifvertragsparteien haben
etwas anderes vereinbart. Die Frist beginnt im Falle einer
Bewerbung oder eines beruflichen Aufstiegs mit dem
Zugang der Ablehnung und in den sonstigen Fallen einer
Benachteiligung zu dem Zeitpunkt, in dem der oder die
Beschaftigte von der Benachteiligung Kenntnis erlangt.

(5) Im Ubrigen bleiben Anspriiche gegen den Arbeitge-
ber, die sich aus anderen Rechtsvorschriften ergeben,
unberuthrt.

(6) Ein VerstoB des Arbeitgebers gegen das Benachteili-
gungsverbot des § 7 Abs. 1 begrliindet keinen Anspruch
auf Begrindung eines Beschaftigungsverhaltnisses,
Berufsausbildungsverhaltnisses oder einen beruflichen
Aufstieg, es sei denn, ein solcher ergibt sich aus einem
anderen Rechtsgrund.

§ 16 MafBregelungsverbot

(1) Der Arbeitgeber darf Beschaftigte nicht wegen der
Inanspruchnahme von Rechten nach diesem Abschnitt
oder wegen der Weigerung, eine gegen diesen Abschnitt
verstoBende Anweisung auszufihren, benachteiligen.
Gleiches gilt fur Personen, die den Beschaftigten hierbei
unterstitzen oder als Zeuginnen oder Zeugen aussagen.

(2) Die Zuruckweisung oder Duldung benachteiligender
Verhaltensweisen durch betroffene Beschaftigte darf
nicht als Grundlage fir eine Entscheidung herangezogen
werden, die diese Beschaftigten beruhrt. Absatz 1 Satz 2
gilt entsprechend.

(3) § 22 gilt entsprechend.

Unterabschnitt 4
Erganzende Vorschriften

§ 17 Soziale Verantwortung der Beteiligten

(1) Tarifvertragsparteien, Arbeitgeber, Beschaftigte und
deren Vertretungen sind aufgefordert, im Rahmen ihrer
Aufgaben und Handlungsmoglichkeiten an der Verwirkli-
chung des in § 1 genannten Ziels mitzuwirken.

(2) In Betrieben, in denen die Voraussetzungen des § 1
Abs. 1 Satz 1 des Betriebsverfassungsgesetzes vorliegen,
kénnen bei einem groben Verstof3 des Arbeitgebers
gegen Vorschriften aus diesem Abschnitt der Betriebsrat
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oder eine im Betrieb vertretene Gewerkschaft unter der
Voraussetzung des § 23 Abs. 3 Satz 1 des Betriebsver-
fassungsgesetzes die dort genannten Rechte gerichtlich
geltend machen; § 23 Abs. 3 Satz 2 bis 5 des Betriebs-
verfassungsgesetzes gilt entsprechend. Mit dem Antrag
durfen nicht Anspriche des Benachteiligten geltend
gemacht werden.

§ 18 Mitgliedschaft in Vereinigungen

(1) Die Vorschriften dieses Abschnitts gelten entspre-
chend fur die Mitgliedschaft oder die Mitwirkung in
einer

1. Tarifvertragspartei,

2. Vereinigung, deren Mitglieder einer bestimmten
Berufsgruppe angehodren oder die eine Uberragende
Machtstellung im wirtschaftlichen oder sozialen
Bereich innehat, wenn ein grundlegendes Interesse
am Erwerb der Mitgliedschaft besteht,

sowie deren jeweiligen Zusammenschllssen.

(2) Wenn die Ablehnung einen Versto3 gegen das
Benachteiligungsverbot des § 7 Abs. 1 darstellt, besteht
ein Anspruch auf Mitgliedschaft oder Mitwirkung in den
in Absatz 1 genannten Vereinigungen.

Abschnitt 3
Schutz vor Benachteiligung im Zivilrechtsverkehr

§ 19 Zivilrechtliches Benachteiligungsverbot

(1) Eine Benachteiligung aus Griinden der Rasse oder

wegen der ethnischen Herkunft, wegen des Geschlechts,

der Religion, einer Behinderung, des Alters oder der

sexuellen Identitat bei der Begriindung, Durchfihrung

und Beendigung zivilrechtlicher Schuldverhaltnisse, die

1. typischerweise ohne Ansehen der Person zu ver-
gleichbaren Bedingungen in einer Vielzahl von Fallen
zustande kommen (Massengeschafte) oder bei denen
das Ansehen der Person nach der Art des Schuldver-
haltnisses eine nachrangige Bedeutung hat und die
zu vergleichbaren Bedingungen in einer Vielzahl von
Fallen zustande kommen oder

2. eine privatrechtliche Versicherung zum Gegenstand
haben,

ist unzulassig.

(2) Eine Benachteiligung aus Griinden der Rasse oder
wegen der ethnischen Herkunft ist dartber hinaus auch
bei der Begrindung, Durchfihrung und Beendigung
sonstiger zivilrechtlicher Schuldverhaltnisse im Sinne des
§ 2 Abs. 1 Nr. 5 bis 8 unzulassig.

(3) Bei der Vermietung von Wohnraum ist eine unter-
schiedliche Behandlung im Hinblick auf die Schaffung
und Erhaltung sozial stabiler Bewohnerstrukturen und
ausgewogener Siedlungsstrukturen sowie ausgegliche-
ner wirtschaftlicher, sozialer und kultureller Verhaltnisse
zulassig.

(4) Die Vorschriften dieses Abschnitts finden keine
Anwendung auf familien- und erbrechtliche Schuldver-
haltnisse.



(5) Die Vorschriften dieses Abschnitts finden keine
Anwendung auf zivilrechtliche Schuldverhaltnisse, bei
denen ein besonderes Nahe- oder Vertrauensverhaltnis
der Parteien oder ihrer Angehérigen begrindet wird.
Bei Mietverhéltnissen kann dies insbesondere der Fall
sein, wenn die Parteien oder ihre Angehérigen Wohn-
raum auf demselben Grundstlck nutzen. Die Vermie-
tung von Wohnraum zum nicht nur voribergehenden
Gebrauch ist in der Regel kein Geschaft im Sinne des
Absatzes 1 Nr. 1, wenn der Vermieter insgesamt nicht
mehr als 50 Wohnungen vermietet.

§ 20 Zulassige unterschiedliche Behandlung

(1) Eine Verletzung des Benachteiligungsverbots ist nicht
gegeben, wenn fiur eine unterschiedliche Behandlung
wegen der Religion, einer Behinderung, des Alters, der
sexuellen Identitat oder des Geschlechts ein sachlicher
Grund vorliegt. Das kann insbesondere der Fall sein,
wenn die unterschiedliche Behandlung

1. der Vermeidung von Gefahren, der Verhiitung von
Schaden oder anderen Zwecken vergleichbarer Art
dient,

2. dem Bedurfnis nach Schutz der Intimsphare oder der
persdnlichen Sicherheit Rechnung tragt,

3. besondere Vorteile gewéahrt und ein Interesse an der
Durchsetzung der Gleichbehandlung fehlt,

4. an die Religion eines Menschen ankntpft und im
Hinblick auf die Ausiibung der Religionsfreiheit oder
auf das Selbstbestimmungsrecht der Religionsge-
meinschaften, der ihnen zugeordneten Einrichtungen
ohne Rucksicht auf ihre Rechtsform sowie der Verei-
nigungen, die sich die gemeinschaftliche Pflege einer
Religion zur Aufgabe machen, unter Beachtung des
jeweiligen Selbstverstandnisses gerechtfertigt ist.

(2) Kosten im Zusammenhang mit Schwangerschaft und
Mutterschaft durfen auf keinen Fall zu unterschiedlichen
Pramien oder Leistungen fuhren. Eine unterschiedliche
Behandlung wegen der Religion, einer Behinderung, des
Alters oder der sexuellen Identitat ist im Falle des § 19
Abs. 1 Nr. 2 nur zulassig, wenn diese auf anerkannten
Prinzipien risikoadaquater Kalkulation beruht, insbeson-
dere auf einer versicherungsmathematisch ermittelten
Risikobewertung unter Heranziehung statistischer Erhe-
bungen.

§ 21 Anspriche

(1) Der Benachteiligte kann bei einem Versto3 gegen das
Benachteiligungsverbot unbeschadet weiterer Anspri-
che die Beseitigung der Beeintréchtigung verlangen.
Sind weitere Beeintrachtigungen zu besorgen, so kann er
auf Unterlassung klagen.

(2) Bei einer Verletzung des Benachteiligungsverbots ist
der Benachteiligende verpflichtet, den hierdurch ent-
standenen Schaden zu ersetzen. Dies gilt nicht, wenn der
Benachteiligende die Pflichtverletzung nicht zu vertre-
ten hat. Wegen eines Schadens, der nicht Vermégens-
schaden ist, kann der Benachteiligte eine angemessene
Entschadigung in Geld verlangen.

(3) Anspruche aus unerlaubter Handlung bleiben unbe-
rthrt.

(4) Auf eine Vereinbarung, die von dem Benachteili-
gungsverbot abweicht, kann sich der Benachteiligende
nicht berufen.

(5) Ein Anspruch nach den Absatzen 1 und 2 muss inner-
halb einer Frist von zwei Monaten geltend gemacht
werden. Nach Ablauf der Frist kann der Anspruch nur
geltend gemacht werden, wenn der Benachteiligte ohne
Verschulden an der Einhaltung der Frist verhindert war.

Abschnitt 4
Rechtsschutz

§ 22 Beweislast

Wenn im Streitfall die eine Partei Indizien beweist, die
eine Benachteiligung wegen eines in § 1 genannten
Grundes vermuten lassen, tragt die andere Partei die
Beweislast dafir, dass kein VerstoB gegen die Bestim-
mungen zum Schutz vor Benachteiligung vorgelegen hat.

§ 23 Unterstitzung durch
Antidiskriminierungsverbande

(1) Antidiskriminierungsverbéande sind Personenzusam-
menschlusse, die nicht gewerbsmaBig und nicht nur
vorUbergehend entsprechend ihrer Satzung die beson-
deren Interessen von benachteiligten Personen oder
Personengruppen nach MaBgabe von § 1 wahrnehmen.
Die Befugnisse nach den Absatzen 2 bis 4 stehen ihnen
zu, wenn sie mindestens 75 Mitglieder haben oder einen
Zusammenschluss aus mindestens sieben Verbanden
bilden.

(2) Antidiskriminierungsverbande sind befugt, im Rah-
men ihres Satzungszwecks in gerichtlichen Verfahren als
Beistéande Benachteiligter in der Verhandlung aufzu-
treten. Im Ubrigen bleiben die Vorschriften der Verfah-
rensordnungen, insbesondere diejenigen, nach denen
Beistdanden weiterer Vortrag untersagt werden kann,
unberihrt.

(3) Antidiskriminierungsverbanden ist im Rahmen ihres
Satzungszwecks die Besorgung von Rechtsangelegenhei-
ten Benachteiligter gestattet.

(4) Besondere Klagerechte und Vertretungsbefugnisse

von Verbanden zu Gunsten von behinderten Menschen
bleiben unberuhrt.
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Abschnitt 5
Sonderregelungen fiir 6ffentlich-rechtliche
Dienstverhaltnisse

§ 24 Sonderregelung fur 6ffentlich-rechtliche
Dienstverhéltnisse

Die Vorschriften dieses Gesetzes gelten unter Berucksich-

tigung ihrer besonderen Rechtsstellung entsprechend fur

1. Beamtinnen und Beamte des Bundes, der Lander, der
Gemeinden, der Gemeindeverbande sowie der sonsti-
gen der Aufsicht des Bundes oder eines Landes unter-
stehenden Kérperschaften, Anstalten und Stiftungen
des 6ffentlichen Rechts,

2. Richterinnen und Richter des Bundes und der Lander,

3. Zivildienstleistende sowie anerkannte Kriegsdienst-
verweigerer, soweit ihre Heranziehung zum Zivildienst
betroffen ist.

Abschnitt 6
Antidiskriminierungsstelle

§ 25 Antidiskriminierungsstelle des Bundes

(1) Beim Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen
und Jugend wird unbeschadet der Zustandigkeit der
Beauftragten des Deutschen Bundestages oder der
Bundesregierung die Stelle des Bundes zum Schutz vor
Benachteiligungen wegen eines in § 1 genannten Grun-
des (Antidiskriminierungsstelle des Bundes) errichtet.

(2) Der Antidiskriminierungsstelle des Bundes ist die ftr
die Erfullung ihrer Aufgaben notwendige Personal- und
Sachausstattung zur Verfligung zu stellen. Sie ist im
Einzelplan des Bundesministeriums fir Familie, Senioren,

Frauen und Jugend in einem eigenen Kapitel auszuweisen.

§ 26 Rechtsstellung der Leitung der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes

(1) Die Bundesministerin oder der Bundesminister fur
Familie, Senioren, Frauen und Jugend ernennt auf Vor-
schlag der Bundesregierung eine Person zur Leitung der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes. Sie steht nach
MaBgabe dieses Gesetzes in einem 6ffentlich-rechtlichen
Amtsverhaltnis zum Bund. Sie ist in Ausibung ihres
Amtes unabhangig und nur dem Gesetz unterworfen.

(2) Das Amtsverhaltnis beginnt mit der Aushandigung
der Urkunde Uber die Ernennung durch die Bundesmi-
nisterin oder den Bundesminister fur Familie, Senioren,
Frauen und Jugend.

(3) Das Amtsverhaltnis endet auBer durch Tod

1. mit dem Zusammentreten eines neuen Bundestages,

2. durch Ablauf der Amtszeit mit Erreichen der Alters-
grenze nach § 51 Abs. 1 und 2 des Bundesbeamtenge-
setzes,

3. mit der Entlassung.

Die Bundesministerin oder der Bundesminister fur
Familie, Senioren, Frauen und Jugend entlasst die
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Leiterin oder den Leiter der Antidiskriminierungsstelle
des Bundes auf deren Verlangen oder wenn Grinde
vorliegen, die bei einer Richterin oder einem Richter auf
Lebenszeit die Entlassung aus dem Dienst rechtfertigen.
Im Falle der Beendigung des Amtsverhaltnisses erhalt die
Leiterin oder der Leiter der Antidiskriminierungsstelle
des Bundes eine von der Bundesministerin oder dem
Bundesminister fr Familie, Senioren, Frauen und Jugend
vollzogene Urkunde. Die Entlassung wird mit der Aus-
handigung der Urkunde wirksam.

(4) Das Rechtsverhaltnis der Leitung der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes gegentber dem Bund wird durch
Vertrag mit dem Bundesministerium far Familie, Senio-
ren, Frauen und Jugend geregelt. Der Vertrag bedarf der
Zustimmung der Bundesregierung.

(5) Wird eine Bundesbeamtin oder ein Bundesbeamter
zur Leitung der Antidiskriminierungsstelle des Bundes
bestellt, scheidet er oder sie mit Beginn des Amtsver-
héltnisses aus dem bisherigen Amt aus. Fur die Dauer
des Amtsverhaltnisses ruhen die aus dem Beamtenver-
haltnis begriindeten Rechte und Pflichten mit Ausnahme
der Pflicht zur Amtsverschwiegenheit und des Verbots
der Annahme von Belohnungen oder Geschenken. Bei
unfallverletzten Beamtinnen oder Beamten bleiben die
gesetzlichen Anspriche auf das Heilverfahren und einen
Unfallausgleich unberthrt.

§ 27 Aufgaben

(1) Wer der Ansicht ist, wegen eines in § 1 genannten
Grundes benachteiligt worden zu sein, kann sich an die
Antidiskriminierungsstelle des Bundes wenden.

(2) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes unterstitzt

auf unabhangige Weise Personen, die sich nach Absatz

1 an sie wenden, bei der Durchsetzung ihrer Rechte zum

Schutz vor Benachteiligungen. Hierbei kann sie insbeson-

dere

1. Uber Anspriche und die Méglichkeiten des rechtlichen
Vorgehens im Rahmen gesetzlicher Regelungen zum
Schutz vor Benachteiligungen informieren,

2. Beratung durch andere Stellen vermitteln,

3. eine gutliche Beilegung zwischen den Beteiligten
anstreben.

Soweit Beauftragte des Deutschen Bundestages oder der
Bundesregierung zustandig sind, leitet die Antidiskrimi-
nierungsstelle des Bundes die Anliegen der in Absatz 1
genannten Personen mit deren Einverstandnis unverzig-
lich an diese weiter.

(3) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes nimmt auf

unabhangige Weise folgende Aufgaben wahr, soweit

nicht die Zustandigkeit der Beauftragten der Bundesre-

gierung oder des Deutschen Bundestages beruhrt ist:

1. Offentlichkeitsarbeit,

2. MaBnahmen zur Verhinderung von Benachteiligungen
aus denin § 1 genannten Griinden,

3. Durchfuhrung wissenschaftlicher Untersuchungen zu
diesen Benachteiligungen.

(4) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes und die in
ihrem Zustandigkeitsbereich betroffenen Beauftragten
der Bundesregierung und des Deutschen Bundestages



legen gemeinsam dem Deutschen Bundestag alle vier
Jahre Berichte Uber Benachteiligungen aus denin § 1
genannten Griinden vor und geben Empfehlungen zur
Beseitigung und Vermeidung dieser Benachteiligungen.
Sie kdnnen gemeinsam wissenschaftliche Untersuchun-
gen zu Benachteiligungen durchfuhren.

(5) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes und die in
ihrem Zustandigkeitsbereich betroffenen Beauftragten
der Bundesregierung und des Deutschen Bundestages
sollen bei Benachteiligungen aus mehreren der in § 1
genannten Grinde zusammenarbeiten.

§ 28 Befugnisse

(1) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes kann in
Fallen des § 27 Abs. 2 Satz 2 Nr. 3 Beteiligte um Stellung-
nahmen ersuchen, soweit die Person, die sich nach §

27 Abs. 1 an sie gewandt hat, hierzu ihr Einverstandnis
erklart.

(2) Alle Bundesbehorden und sonstigen 6ffentlichen
Stellen im Bereich des Bundes sind verpflichtet, die Anti-
diskriminierungsstelle des Bundes bei der Erfullung ihrer
Aufgaben zu unterstitzen, insbesondere die erforder-
lichen Auskinfte zu erteilen. Die Bestimmungen zum
Schutz personenbezogener Daten bleiben unberthrt.

§ 29 Zusammenarbeit mit Nichtregierungsorganisationen
und anderen Einrichtungen

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes soll bei ihrer
Tatigkeit Nichtregierungsorganisationen sowie Einrich-
tungen, die auf europaischer, Bundes-, Landes- oder
regionaler Ebene zum Schutz vor Benachteiligungen
wegen eines in § 1 genannten Grundes tatig sind, in
geeigneter Form einbeziehen.

§ 30 Beirat

(1) Zur Forderung des Dialogs mit gesellschaftlichen
Gruppen und Organisationen, die sich den Schutz vor
Benachteiligungen wegen eines in § 1 genannten Grun-
des zum Ziel gesetzt haben, wird der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes ein Beirat beigeordnet. Der Beirat
berat die Antidiskriminierungsstelle des Bundes bei der
Vorlage von Berichten und Empfehlungen an den Deut-
schen Bundestag nach § 27 Abs. 4 und kann hierzu sowie
zu wissenschaftlichen Untersuchungen nach § 27 Abs. 3
Nr. 3 eigene Vorschlage unterbreiten.

(2) Das Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen
und Jugend beruft im Einvernehmen mit der Leitung
der Antidiskriminierungsstelle des Bundes sowie den
entsprechend zustandigen Beauftragten der Bundesre-
gierung oder des Deutschen Bundestages die Mitglieder
dieses Beirats und fir jedes Mitglied eine Stellvertretung.
In den Beirat sollen Vertreterinnen und Vertreter gesell-
schaftlicher Gruppen und Organisationen sowie Exper-
tinnen und Experten in Benachteiligungsfragen berufen
werden. Die Gesamtzahl der Mitglieder des Beirats soll
16 Personen nicht Gberschreiten. Der Beirat soll zu glei-
chen Teilen mit Frauen und Mannern besetzt sein.

(3) Der Beirat gibt sich eine Geschaftsordnung, die der
Zustimmung des Bundesministeriums fur Familie, Senio-
ren, Frauen und Jugend bedarf.

(4) Die Mitglieder des Beirats Uben die Tatigkeit nach
diesem Gesetz ehrenamtlich aus. Sie haben Anspruch auf
Aufwandsentschadigung sowie Reisekostenvergttung,
Tagegelder und Ubernachtungsgelder. Naheres regelt
die Geschaftsordnung.

Abschnitt 7
Schlussvorschriften

§ 31 Unabdingbarkeit

Von den Vorschriften dieses Gesetzes kann nicht zu
Ungunsten der geschltzten Personen abgewichen wer-
den.

§ 32 Schlussbestimmungen

Soweit in diesem Gesetz nicht Abweichendes bestimmt
ist, gelten die allgemeinen Bestimmungen.

§ 33 Ubergangsbestimmungen

(1) Bei Benachteiligungen nach den §§ 611a, 611b und
612 Abs. 3 des Burgerlichen Gesetzbuchs oder sexuellen
Belastigungen nach dem Beschaftigtenschutzgesetz ist
das vor dem 18. August 2006 maBgebliche Recht anzu-
wenden.

(2) Bei Benachteiligungen aus Grinden der Rasse oder
wegen der ethnischen Herkunft sind die §§ 19 bis 21
nicht auf Schuldverhaltnisse anzuwenden, die vor dem
18. August 2006 begriindet worden sind. Satz 1 gilt nicht
fur spatere Anderungen von Dauerschuldverhaltnissen.

(3) Bei Benachteiligungen wegen des Geschlechts, der
Religion, einer Behinderung, des Alters oder der sexu-
ellen Identitat sind die §§ 19 bis 21 nicht auf Schuldver-
héltnisse anzuwenden, die vor dem 1. Dezember 2006
begriindet worden sind. Satz 1 gilt nicht fur spatere
Anderungen von Dauerschuldverhaltnissen.

(4) Auf Schuldverhaltnisse, die eine privatrechtliche
Versicherung zum Gegenstand haben, ist § 19 Abs. 1
nicht anzuwenden, wenn diese vor dem 22. Dezember
2007 begrindet worden sind. Satz 1 gilt nicht fir spatere
Anderungen solcher Schuldverhéltnisse.

(5) Bei Versicherungsverhaltnissen, die vor dem 21.
Dezember 2012 begrindet werden, ist eine unterschied-
liche Behandlung wegen des Geschlechts im Falle des §
19 Absatz 1 Nummer 2 bei den Pramien oder Leistungen
nur zulassig, wenn dessen Berulcksichtigung bei einer auf
relevanten und genauen versicherungsmathematischen
und statistischen Daten beruhenden Risikobewertung
ein bestimmender Faktor ist. Kosten im Zusammenhang
mit Schwangerschaft und Mutterschaft dtrfen auf kei-
nen Fall zu unterschiedlichen Pramien oder Leistungen
fahren.
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Gesetz zur Forderung der Gleichstellung der Frau
in der Rechts- und Verwaltungssprache

vom 27. Februar 1989

Niedersachsisches
Gesetz- und Verordnungsblatt 1989,
Seite 50

Der Niedersachsische Landtag hat das folgende Gesetz beschlossen,
das hiermit verkiindet wird:

§1

In Rechts- und Verwaltungsvorschriften des Landes sowie der seiner
Aufsicht unterstehenden Kérperschaften, Anstalten und Stiftungen
des 6ffentlichen Rechts sind Bezeichnungen so zu wahlen, dass sie
Frauen nicht diskriminieren, sondern dem Grundsatz der Gleichbe-
rechtigung (Artikel 3 Abs. 2 des Grundgesetzes) entsprechen.

§2

Sind in Rechts- und Verwaltungsvorschriften Bezeichnungen, die fur
Frauen und Manner gelten, nur in mannlicher Sprachform enthalten,
so ist im amtlichen Sprachgebrauch im Einzelfall die jeweils zutref-
fende weibliche oder mannliche Sprachform zu verwenden.

§3

In Vordrucken des Landes und der seiner Aufsicht unterstehenden
Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts
sind die fur einzelne Personen geltenden Bezeichnungen neben-
einander in weiblicher und méannlicher Sprachform aufzunehmen.
Es kann auch eine nicht geschlechtsbezogene Sprachform gewahlt
werden.

§4

Dieses Gesetz tritt 14 Tage nach seiner Verkiindung in Kraft.

Hannover, den 27. Februar 1989

Der Niedersachsische Ministerprasident
Albrecht

Der Niedersachsische Minister der Justiz
Remmers



Beschluss des Landesministeriums uber
Grundsatze fiir die Gleichbehandlung von
Frauen und Mannern in der Rechtssprache

vom 9.7.1991

Niedersachsisches Ministerialblatt 1991, S. 911

1. Benennung beider Geschlechter, sprachliche Form

In der Rechtssprache sollen im Regelfall beide
Geschlechter benannt werden. Das gilt fur Rechtsvor-
schriften ebenso wie fur Verwaltungsvorschriften.

Zur Benennung beider Geschlechter werden nur voll
ausgeschriebene Parallelformulierungen verwendet.

Die Bezeichnungen fur Frauen und Manner wer-

den durch ,und” oder , oder” verbunden. Das Wort
.beziehungsweise” und die Zusammenstellung ,,und/
oder” sollen nicht benutzt werden.

Die weibliche Bezeichnung wird der mannlichen vor-
angestellt.
Beispiel: die Studentin oder der Student

2. Anwendungsfalle und Ausnahmen

2.1 Auf Parallelformulierungen umgestellt werden
Personenbezeichnungen, d. h. Bezeichnungen
far natdrliche Personen.

Beispiele: Lehrer, Schiler, Student, Beamter,
Architekt, Urkundsbeamter

Bezeichnungen, die sich ausschlieBlich auf juristi-

sche Personen, Gremien oder sonstige Institutio-
nen beziehen, werden nicht umgestellt.
Beispiele: Gewahrtréger, Dienstherr

2.2 Gilt eine Personenbezeichnung sowohl fur nattr-

liche als auch fur juristische Personen,

Beispiele: Veranstalter, Arbeitgeber, Abfallerzeu-

ger, Geldgeber

so ist im Einzelfall zu entscheiden, ob auf Paral-

lelformulierungen umgestellt werden soll. Eine

feste allgemeine Regel lasst sich dafur nicht auf-

stellen. Je gréBer der Anteil juristischer Personen

ist, die in der Praxis unter eine solche Bezeich-
nung fallen, um so mehr spricht dafur, nicht auf
Parallelformulierungen umzustellen.

2.3 Auch bei besonders abstrakten und personenfer-

nen Bezeichnungen

Beispiele: Hersteller, Gewahrsamsinhaber, Gldu-
biger

muss im Einzelfall entschieden werden, ob eine
Umstellung auf Parallelformulierungen ange-
messen ist. Ein besonders hoher Grad an Abs-
traktheit und Personenferne kann gegen eine
Umstellung sprechen.

3.

4.

2.4 Personenbezeichnungen, fir die eine entspre-
chende weibliche Bezeichnung fehlt und nicht
gebildet werden kann,

Beispiele: Vormund, Miindel, Gast, Fahrgast,
Flichtling, Prifling
sind weiterhin unverandert zu benutzen.

2.5 Zusammengesetzte Wérter, in denen das vor-
angestellte Bestimmungswort eine maskuline
Personenbezeichnung ist,

Beispiele: Schilervertretung, Arztekammer,
Auslénderverein

sind in der bisherigen Form beizubehalten,
soweit ihre Benutzung nicht vermieden werden
kann.

Auch aus einer maskulinen Personenbezeichnung
mit Hilfe einer Nachsilbe abgeleitete Worter
Beispiele: kaufménnisch, &rztlich, Studenten-
schaft

sind unverandert weiter zu verwenden.

Umformulierung von Vorschriften

Durch Parallelformulierungen werden Vorschriften
nicht unerheblich langer, komplizierter und schwerer
verstandlich. Deshalb sind alle Méglichkeiten auszu-
schopfen, um die Regelungen durch Umformulierung
so knapp, klar, verstandlich und sprachlich einwand-
frei wie moglich zu halten.

Folgende Méglichkeiten kommen zum Beispiel in
Betracht:

¢ Personenbezeichnungen weniger oft wiederholen
als bislang,

Passivkonstruktionen verwenden,

¢ auf parallele Possessivpronomen verzichten,
Relativsatze mit einer Personenbezeichnung als
Bezugswort zu vermeiden,

Satzkonstruktionen mit dem verallgemeinernden
Relativpronomen ,wer” benutzen,
Geschlechtsneutrale Personenbezeichnungen ver-
wenden,

Substantivierte Partizipien und Adjektive als Perso-
nenbezeichnung benutzen, insbesondere im Plural,
e Personenbezeichnungen umschreiben,

e Satze oder Satzteile umstellen.

Umformulierungen kénnen den Stil schwerfalliger und
die Aussage weniger anschaulich machen. Die Vor-
und Nachteile einer Parallelverwendung und einer
Umformulierung sind deshalb jeweils im Einzelfall
gegeneinander abzuwagen. Es ist sorgfaltig darauf zu
achten, dass nicht unbeabsichtigt Sinnveranderungen
oder Unklarheiten entstehen.

Anderung bestehender Vorschriften

4.1 Innerhalb desselben Regelungswerks darf eine
Personenbezeichnung nur in ein und dersel-
ben Form verwendet werden. Deshalb ist es
nicht zulassig, Personenbezeichnungen eines
Regelwerks durch eine Novelle nur flr einzelne
Vorschriften auf Parallelformulierungen umzu-
stellen, sie in anderen Bestimmungen aber
unverandert zu lassen.
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4.2

4.3

4.4

4.5

Keine Schwierigkeiten ergeben sich danach bei

Novellen, in denen lediglich Vorschriften gean-

dert werden, die keine Personenbezeichnungen
enthalten.

Enthalten in einem Regelungswerk sowohl die zu
andernden Vorschriften als auch diejenigen, die
unverandert bleiben sollen, Personenbezeich-
nungen, so bestehen drei Méglichkeiten:

e Das Regelungswerk wird insgesamt neu
gefasst, und dabei werden alle Personenbe-
zeichnungen umgestellt,

e Durch eine Novelle werden alle Personenbe-
zeichnungen in dem Regelungswerk umge-
stellt,

¢ In einer Novelle werden die Personenbe-
zeichnungen nicht umgestellt, sondern noch
(Ubergangsweise) in der bisher Ublichen Form
verwendet

Nicht zulassig ist eine Novelle, die Personenbe-
zeichnungen nur fur einen Teil der Vorschriften
umstellt und eine spezielle Neubekanntma-
chungsermachtigung enthalt, die eine Umstel-
lung der Bezeichnungen im Ubrigen erméglichen
soll.

Welche der nach Nr. 4.3 zulassigen Moglichkei-
ten zu wahlen ist, muss unter Berlcksichtigung
aller Umstande des Einzelfalls, auch mit Blick auf
die verfligbare Arbeitskapazitat, entschieden
werden.

Eine konstitutive Neufassung mit Umstellung
aller Personenbezeichnungen ist jedenfalls dann
erforderlich, wenn das Regelungswerk durch
Novellierung unabersichtlich wiirde und schon
aus diesem Grund neu gefasst werden muss.

Bei der Terminplanung hat die federfuhrende
Stelle von vornherein zu berlcksichtigen, dass
die Umstellung aller Personenbezeichnungen,
insbesondere durch vollstandige Neufassung,
einen erheblichen zusatzlichen Zeitaufwand
erfordert.

5. Sonstige Fragen

5.1

5.2

Die Ubereinstimmende Verwendung von Perso-
nenbezeichnungen ist nur innerhalb desselben
Regelungswerks erforderlich. Zusammenhénge
zwischen verschiedenen Regelungswerken
(Gesetz — Verordnung; Bundesgesetz — Aus-
fuhrungsgesetz des Landes; Rechtsvorschrift

— Verwaltungsvorschrift) hindern grundsatzlich
nicht, Personenbezeichnungen in dem einen
Regelungswerk umzustellen, wenn das in einem
anderen noch nicht geschehen ist.

Bei Vorschriften, die bundeseinheitlich mit
Ubereinstimmendem Text erlassen werden,
scheidet eine Umstellung schon im Hinblick auf
erforderliche Umformulierungen aus. Allerdings
sollte versucht werden zu erreichen, dass bei
der Abfassung bundeseinheitlicher Vorschriften
beide Geschlechter benannt werden.

6. Geltungsbereich

6.1

6.2

Die vorstehenden Grundsatze sind bei Gesetz-
entwlrfen des Landesministeriums sowie bei
Verordnungen und Verwaltungsvorschriften des
Landes zu beachten.

Den Gemeinden, den Landkreisen und der
Aufsicht des Landes unterstehenden anderen
Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des
offentlichen Rechts wird empfohlen, entspre-
chend zu verfahren.

Hannover, den 9.7.1991
MJ - 1030-203.50 -

Das Niedersachsische Landesministerium
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