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1. Gesetz zur Gleichstellung von Mann und Frau
im o6ffentlichen Dienst des Landes Bremen
(Landesgleichstellungsgesetz)

Gesetz zur Gleichstellung von Frau und Mann im
offentlichen Dienst des Landes Bremen
(Landesgleichstellungsgesetz)

vom 29. November 1990 (Brem.GBI. S. 433),
Stand 01.02.2011

8 1 Ziel des Gesetzes

Zur Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und M&nnern werden Frauen im bremi-
schen offentlichen Dienst nach MaRgabe dieses Gesetzes geférdert.

§ 2 Geltungsbereich

Dieses Gesetz gilt fir die Verwaltungen des Landes Bremen und der Stadtgemeinde Bremen
und Bremerhaven und die sonstigen nicht bundesunmittelbaren Kérperschaften, Anstalten
und Stiftungen des offentlichen Rechts im Lande Bremen sowie die Gerichte des Landes
Bremen.

Abschnitt Il
Quotierung

8 3 Ausbildungsplatzquoten

(1) Bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen sind Frauen mindestens zur Halfte je Ausbil-
dungsgang zu bertcksichtigen.

(2) Bei der Besetzung von Ausbildungsplatzen fir Berufe, die auch auRerhalb des offentli-
chen Dienstes ausgelibt werden und fir die nur innerhalb des 6ffentlichen Dienstes ausge-
bildet wird, findet eine vorrangige Berucksichtigung von Bewerberinnen nicht statt.

§ 4 Einstellung, Ubertragung eines Dienstpostens und Beférderung

(1) Bei der Einstellung, einschlieB3lich der Begriindung eines Beamten- und Richterverhalt-
nisses, die nicht zum Zwecke der Ausbildung erfolgt, sind Frauen bei gleicher Qualifikation
wie ihre mannlichen Mitbewerber in den Bereichen vorrangig zu bertcksichtigen, in denen
sie unterreprasentiert sind, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde
Uberwiegen.

(2) Bei der Ubertragung einer Tatigkeit in einer htheren Entgelt- und Besoldungsgruppe sind
Frauen bei gleicher Qualifikation wie ihre ménnlichen Mitbewerber vorrangig zu berucksichti-
gen, wenn sie unterreprasentiert sind, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers lie-
gende Griinde uberwiegen. Das gilt auch bei der Ubertragung eines anderen Dienstpostens
und bei Beférderung.

(3) Unbeschadet dienstrechtlicher Regelungen dirfen bei Bewerbungen um eine andere
Stelle den Bediensteten keine Nachteile aus einer Beurlaubung, ErméaRigung der Arbeitszeit
oder Teilzeitbeschéftigung erwachsen.

(4) Die Qualifikation ist ausschlieBlich an den Anforderungen des Berufes, der zu besetzen-
den Stelle oder der Laufbahn zu messen. Spezifische, zum Beispiel durch Familienarbeit,
durch soziales Engagement oder ehrenamtliche Tatigkeit erworbene Erfahrungen und Fa-
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1. Gesetz zur Gleichstellung von Mann und Frau
im o6ffentlichen Dienst des Landes Bremen
(Landesgleichstellungsgesetz)

higkeiten sind Teil der Qualifikation im Sinne des Absatzes 1 und 2, wenn sie bei der Aus-
Ubung der jeweiligen Téatigkeit dienlich sind.

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

§ 5 Benennung und Entsendung

Bei Benennungen fir und Entsendungen in Gremien, 6ffentliche Amter, Delegationen, Kom-
missionen, Konferenzen, reprasentative Funktionen, Veranstaltungen und Personalauswahl-
gremien sollen Frauen zur Halfte bericksichtigt werden.

Abschnitt Il
FordermalRnahmen

8§ 6 Frauenférderplane

(1) Die Behorden und Dienststellen haben fir ihren Bereich geeignete Ma3nahmen zu er-
greifen, um Frauen gezielt zu férdern. Es sind in jeder Dienststelle Daten zur Erstellung einer
Analyse Uber die Beschaftigungsstruktur zu erheben. Die Analyse ist jahrlich fortzuschreiben.
Zum Abbau der Unterreprasentation der Frauen sind Frauenforderplane in den Dienststellen
aufzustellen, die Zielvorgaben und einen Zeitrahmen enthalten sollen. Fir die Erstellung der
Analyse sind die diesem Gesetz als Anlage beigefiigten Vorgaben fiir die Datenerhebung
maf3gebend.

(2) Wenn Aufgaben des Personalwesens, insbesondere Personalentwicklungsplanung, -
forderung, -einsatz, Ausbildung und berufliche Weiterbildung zentral von einer Behorde fur
mehrere Behtérden wahrgenommen werden, erstellt diese, gegebenenfalls in Abstimmung
mit der abgebenden Behdrde, einen behdrden- und dienststellentbergreifenden Frauenfor-
derplan nach Absatz 1.

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

§ 7 Stellenausschreibungen

(1) Stellenausschreibungen muissen in weiblicher und méannlicher Form der Stellenbezeich-
nung erfolgen. In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, ist der Ausschrei-
bungstext so zu gestalten, daf’ Frauen aufgefordert werden, sich zu bewerben. Dabei ist auf
die Zielsetzung dieses Gesetzes, die Unterreprasentation der Frauen zu beseitigen, hinzu-
weisen.

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

(3) Stellenausschreibungen missen mit den Anforderungen der zu besetzenden Stelle tber-
einstimmen.

(4) Fragen nach einer bestehenden Schwangerschatft sind im Einstellungsverfahren unzulas-
sig.
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1. Gesetz zur Gleichstellung von Mann und Frau
im o6ffentlichen Dienst des Landes Bremen
(Landesgleichstellungsgesetz)

§ 8 Familiengerechte Arbeitsplatzgestaltung

(1) Grundsatzlich sind Vollzeitarbeitsplatze zur Verfligung zu stellen. Im Ubrigen sind Ar-
beitsplatze so zu gestalten, dafl sie auch vortibergehend in der Form der Teilzeitbeschafti-
gung oder bei Ermafigung der Arbeitszeit wahrgenommen werden kdnnen. Dies gilt insbe-
sondere auch auf der Funktionsebene des gehobenen und héheren Dienstes sowie fr ent-
sprechende Positionen bei Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmern.

(2) Die Regelung des § 62 des Bremischen Beamtengesetzes gilt auch fur Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer im Geltungsbereich dieses Gesetzes (8§ 2). In einem Tarifvertrag zu-
gunsten der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer getroffene Regelungen bleiben unberihrt.

(3) Dem Wunsch von Teilzeitbeschéftigten nach Aufstockung ihrer wochentlichen Arbeitszeit
ist im Rahmen der stellenplanmafigen Mdglichkeiten zu entsprechen.

8 9 Fort- und Weiterbildung

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

(2) Frauen sind vermehrt als Leiterinnen und Referentinnen von Fortbildungsveranstaltungen
einzusetzen.

(3) Es sind Veranstaltungen anzubieten, die gezielt der Fort- und Weiterbildung von Frauen
dienen, insbesondere auch solche, die Frauen auf die Ubernahme hoherwertiger Stellen
vorbereiten.

(4) Fort- und Weiterbildungsangebote sind so zu gestalten, dass Frauen besonders zur Teil-
nahme motiviert werden. Die Veranstaltungen sind so zu planen, dass Bedienstete mit Fami-
lienarbeit an ihnen teilnehmen kénnen.

8§ 10 Berufstatigkeitsunterbrechung

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

(2) Fortbildungsveranstaltungen sind fir beurlaubte Bedienstete kostenfrei zu 6ffnen. Auch
die beurlaubten Bediensteten sind regelméaRig Uber das Fortbildungsangebot zu informieren.

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

(4) Die Fortbildungsveranstaltungen nach Absatz 2 und 3 sind dienstliche Veranstaltungen.
Besoldung oder Arbeitsentgelt werden den beurlaubten Bediensteten aus Anlass der Teil-

nahme jedoch nicht gewéhrt; eine Anrechnung auf die ruhegehaltsfahige Dienstzeit erfolgt
nicht.
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1. Gesetz zur Gleichstellung von Mann und Frau
im o6ffentlichen Dienst des Landes Bremen
(Landesgleichstellungsgesetz)

Abschnitt IV
Frauenbeauftragte

§ 11 Wahl

(1) Istin einer Dienststelle ein Personalrat zu wéhlen, wird eine Frauenbeauftragte und ihre
Stellvertreterin gewéhlt. Ist ein Richterrat zu wéhlen, wird fiir den richterlichen Bereich eine
Frauenbeauftragte und ihre Stellvertreterin gewahit.

(2) Wahlberechtigt sind die Frauen, die nach dem Bremischen Personalvertretungsgesetz
oder nach dem Bremischen Richtergesetz fir die Wahl des Personalrates oder des
Richterrates wahlberechtigt sind.

(3) Wahlbar sind die Frauen, die nach dem Bremischen Personalvertretungsgesetz oder dem
Bremischen Richtergesetz fiir die Wahl des Personalrates oder Richterrates wahlbar sind.

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

e 1. das Amt der Frauenbeauftragten vorzeitig erlischt und keine Stellvertreterin nach-
ruckt,

o 2. die Wahl mit Erfolg angefochten worden ist oder
e 3. eine Frauenbeauftragte noch nicht gewabhlt ist.

Hat eine Wahl auRerhalb des regelméaRigen Wahlzeitraumes stattgefunden, ist die Frauen-
beauftragte im nachsten regelmafiigen Wahlzeitraum neu zu wéhlen. Ist die Frauenbeauf-

tragte zu Beginn des néchsten regelmaRigen Wahlzeitraumes noch nicht ein Jahr im Amt,

findet die Neuwahl im tibernachsten Wahlzeitraum statt.

(5) Die Frauenbeauftragte und ihre Stellvertreterin werden in geheimer und unmittelbarer
Wahl nach den Grundséatzen der Mehrheitswahl gewahlt. Im tbrigen sind die Vorschriften
Uber die Wahlvorschlage, die Bestellung des Wahlvorstandes durch die Dienststelle, die
Aufgaben des Wahlvorstandes, den Schutz der Wahl, die Wahlkosten und die Wahlanfech-
tung fur die Wahl des Personalrates oder Richterrates in ihrer jeweils geltenden Fassung
sinngemaf anzuwenden.

(6) Die Kandidatin, auf die die meisten Stimmen entfallen sind, ist als Frauenbeauftragte ge-
wahlt. Stellvertreterin ist die Kandidatin mit der zweithdchsten Stimmenzahl.

(7) Der Senat wird ermdachtigt, durch Rechtsverordnung eine Regelung Uber die Vorbereitung
und Durchfiihrung der Wahl der Frauenbeauftragten und ihrer Stellvertreterin zu erlassen.

8 12 Amtszeit

Die regelmafige Amtszeit der Frauenbeauftragten betragt vier Jahre. Die Amtszeit beginnt
mit der Bekanntgabe des Wahlergebnisses oder, wenn die Amtszeit der bisherigen Frauen-
beauftragten noch nicht beendet ist, mit deren Ablauf. Sie endet spatestens am 15. April des
Jahres, in dem nach 811 Abs. 4 Satz 1 die regelmafRigen Wahlen oder nach § 11 Abs. 4 Satz
3 oder 4 die Neuwahlen stattfinden. Das Amt erlischt vorzeitig, wenn die Frauenbeauftragte

Seite 10 Frauenfoérderung in der bremischen Verwaltung


http://bremen.beck.de/?typ=reference&y=100&g=BrPersonalvertG
http://bremen.beck.de/?typ=reference&y=100&g=BrRichterG
http://bremen.beck.de/?typ=reference&y=100&g=BrPersonalvertG
http://bremen.beck.de/?typ=reference&y=100&g=BrRichterG
http://bremen.beck.de/?typ=reference&y=100&g=BrLGlStG&p=11
http://bremen.beck.de/?typ=reference&y=100&g=BrLGlStG&p=11&x=4
http://bremen.beck.de/?typ=reference&y=100&g=BrLGlStG&p=11
http://bremen.beck.de/?typ=reference&y=100&g=BrLGlStG&p=11&x=4

1. Gesetz zur Gleichstellung von Mann und Frau
im o6ffentlichen Dienst des Landes Bremen
(Landesgleichstellungsgesetz)

es niederlegt, aus dem Beschéftigungsverhaltnis oder aus der Dienststelle ausscheidet oder
die Wahlbarkeit verliert. Die Stellvertreterin rickt fir den Rest der Amtszeit nach. Die Satze 3
und 4 gelten fur das Amt der Stellvertreterin entsprechend. Ist die Liste erschopft, bleibt das
Amt unbesetzt.

§ 13 Aufgaben der Frauenbeauftragten

(1) Die Frauenbeauftragte hat die Aufgabe, den Vollzug dieses Gesetzes in der Dienststelle
zu fordern. Im Rahmen dieser Aufgabe ist sie von der Dienststellenleitung sowohl an der
Planung als auch bei der Entscheidung der Dienststellenleitung, insbesondere bei personel-
len, sozialen und organisatorischen Mal3nahmen, mitberatend zu beteiligen. Das gilt auch
bei Vorstellungsgesprachen. Zur Erfillung dieser Aufgaben ist der Frauenbeauftragten Ein-
sicht in Akten, Planungs- und Bewerbungsunterlagen zu gewahren. Personalakten darf die
Beauftragte nur mit Zustimmung der betroffenen Beschéftigten einsehen. An der Aufstellung
des Frauenforderplanes ist sie zu beteiligen.

(2) Halt die Frauenbeauftragte eine beabsichtigte Ma3nahme nach Absatz 1 oder eine Per-
sonalentscheidung im Sinne der 88 3 und 4 oder eine Entscheidung Uber die Zulassung zu
Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen, Aufstiegslehrgangen, Arbeitszeitreduzierung oder
Beurlaubung fir unvereinbar mit den Bestimmungen dieses Gesetzes, so kann sie binnen
einer Woche nach ihrer Unterrichtung widersprechen. Das gilt auch, wenn sie sich in ihren
Rechten nach den Absatzen 7, 8 oder 9 oder nach § 14 verletzt sieht. Uber diesen Wider-
spruch entscheidet, auch bei MaRnahmen nachgeordneter Dienststellen, die zustéandige Se-
natorin oder der zustandige Senator. Beabsichtigt das zustéandige Senatsmitglied dem Wi-
derspruch nicht abzuhelfen, ist dieses gegeniber der Landesbeauftragten fiir die Verwirkli-
chung der Gleichberechtigung der Frau schriftlich zu begriinden. Diese kann sich binnen
zwei Wochen @ufRern. Danach kann die MaRnahme der zustéandigen Personalvertretung
nach 8§ 58 des Bremischen Personalvertretungsgesetzes vorgelegt werden.

(3) Beantragt der Personalrat eine MalRBhahme, wie sie im vorstehenden Absatz benannt ist,
nach 8§ 58 Abs. 4 des Bremischen Personalvertretungsgesetzes, so hat die Dienststellenlei-
tung die Frauenbeauftragte unverziiglich zu unterrichten. Die Frauenbeauftragte kann der
beantragten MalRnahme binnen einer Woche der Dienststellenleitung gegeniber widerspre-
chen. Schlief3t sich die Dienststellenleitung den Bedenken der Frauenbeauftragten nicht an,
so gilt fur die Entscheidung der Dienststellenleitung das im Absatz 2 geregelte Verfahren
entsprechend. Laf3t sich eine Entscheidung der zustandigen Senatorin oder des zustandigen
Senators innerhalb der Frist des § 58 Abs. 4 Satz 2 Bremisches Personalvertretungsgesetz
unter Darlegung der Bedenken der Frauenbeauftragten nicht herbeifiihren, so ist dem Antrag
des Personalrates von seiten der Dienststelle zu widersprechen. Das weitere Verfahren er-
gibt sich aus den 88 59, 60ff. des Bremischen Personalvertretungsgesetzes.

(4) Bei der Stadtgemeinde Bremerhaven tritt an die Stelle der Senatorin oder des Senators
die Oberburgermeisterin oder der Oberbirgermeister, bei der Bremischen Bilrgerschaft der
Vorstand, bei den sonstigen Kérperschaften, Anstalten und Stiftungen das zustandige Ver-
tretungsorgan.

(5) Bei Malinahmen, die der Natur der Sache nach keinen Aufschub dulden, kann die
Dienststellenleitung bis zur endgultigen Entscheidung vorlaufige Regelungen treffen. Diese
sind der Frauenbeauftragten gegenuber als solche zu bezeichnen. Die Frauenbeauftragte ist
von der vorlaufigen Regelung unverziglich zu benachrichtigen.
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1. Gesetz zur Gleichstellung von Mann und Frau
im o6ffentlichen Dienst des Landes Bremen
(Landesgleichstellungsgesetz)

(6) Die Frauenbeauftragte ist verpflichtet, mit den Personalraten in Angelegenheiten, die die
Zielvorstellungen dieses Gesetzes betreffen, eng zusammenzuarbeiten. Die Frauenbeauf-
tragte hat das Recht, an allen Sitzungen des Personalrates mit beratender Stimme teilzu-
nehmen.

(7) Die Frauenbeauftragte hat das Recht, in regelmafRigen Abstanden Einladungen der Zent-
ralstelle fur die Verwirklichung der Gleichberechtigung der Frau zu folgen, um gemeinsame
Belange zu koordinieren.

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

(9) Die Frauenbeauftragte hat das Recht, mindestens einmal im Kalenderjahr eine Ver-
sammlung der in der Dienststelle beschéftigten Frauen durchzufiihren. Die fiir die Personal-
versammlung geltenden Vorschriften des Bremischen Personalvertretungsgesetzes sind
entsprechend anzuwenden.

(10) Im Einvernehmen mit der stellvertretenden Frauenbeauftragten kann die Frauenbeauf-
tragte dieser Aufgaben zur eigenstandigen Wahrnehmung Ubertragen. Dies ist der Dienst-
stellenleitung zur Kenntnis zu geben.

§ 14 Kosten der Tatigkeit der Frauenbeauftragten

(1) Die durch die Téatigkeit der Frauenbeauftragten entstehenden Kosten trégt die Dienst-
stelle.

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

8 14a Rechtsschutz

(1) Bleibt in den Fallen des 8§13 Absatz 2 ein Widerspruch wegen Nichtbeteiligung erfolglos,
kann die Frauenbeauftragte binnen eines Monats das Verwaltungsgericht anrufen. Das gilt
auch, wenn einem Widerspruch wegen Verletzung ihrer Rechte nach § 13 Absatz 7, 8 oder 9
oder § 14 nicht abgeholfen wird.

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

(3) Die Anrufung des Gerichts kann nur darauf gestiitzt werden, dass die Dienststellenleitung
die Rechte der Frauenbeauftragten verletzt hat.

(4) Die Klage hat keine aufschiebende Wirkung.

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

Seite 12 Frauenfoérderung in der bremischen Verwaltung
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1. Gesetz zur Gleichstellung von Mann und Frau
im o6ffentlichen Dienst des Landes Bremen
(Landesgleichstellungsgesetz)

§ 15 Persotnliche Rechte und Pflichten der Frauenbeauftragten
(1) Die Frauenbeauftragte fuhrt ihnr Amt unentgeltlich als Ehrenamt.

(2) Sie darf in Austibung ihres Amtes nicht behindert und wegen ihres Amtes nicht benach-
teiligt oder beglinstigt werden; dies gilt auch fur ihre berufliche Entwicklung.

(3) Sie besitzt die gleiche perstnliche Rechtsstellung, insbesondere den gleichen Kindi-
gungs-, Versetzungs- und Abordnungsschutz, wie ein Mitglied des Personalrates oder Rich-
terrates, die Stellvertreterin wie ein stellvertretender Personalrat.

(4) Die Frauenbeauftragte ist ohne Minderung der Beziige oder des Arbeitsentgelts von der
dienstlichen Tatigkeit zu befreien, soweit es nach Art und Umfang der Dienststelle zur Wahr-
nehmung ihrer Aufgaben notwendig ist. Satz 1 gilt entsprechend fir die Teilnahme an Schu-
lungs- und Bildungsveranstaltungen, soweit diese Kenntnisse vermitteln, die fir die Arbeit
der Frauenbeauftragten erforderlich sind. Wird die Frauenbeauftragte durch die Wahrneh-
mung ihrer Aufgaben Uber die regelmafige Arbeitszeit hinaus beansprucht, gilt die Mehrbe-
anspruchung als Leistung von Mehrarbeit oder Uberstunden.

(5) Die Frauenbeauftragte und ihre Stellvertreterin sind verpflichtet, Uber die persénlichen
Verhaltnisse von Beschéftigten, die ihnen aufgrund ihres Amtes bekannt geworden sind, so-
wie bei Angelegenheiten, die ihrer Bedeutung oder ihrem Inhalt nach einer vertraulichen Be-
handlung bedurfen, auch nach dem Erléschen des Amtes Stillschweigen zu bewahren. Die
Verpflichtung besteht bei Einwilligung der Beschéftigten nicht gegenuber der Dienststelle und
dem Personalrat oder dem Richterrat.

8§ 16 Berichtspflicht

(1) Der Senat berichtet der Birgerschaft im Abstand von zwei Jahren tber die Durchflihrung
dieses Gesetzes.

(2) Der Bericht wird auf der Grundlage der Analyse der Dienststellen erstellt und gibt Aus-
kunft Gber die bisherigen und geplanten Maf3nahmen zur Durchfiihrung dieses Gesetzes.

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

8§ 17 Leistungsbeurteilung

Im 6ffentlichen Dienst sind Erfolge und Mif3erfolge bei der Umsetzung dieses Gesetzes im
Rahmen der Leistungsbeurteilung der in den Dienststellen fir die Umsetzung dieses Geset-
zes verantwortlichen leitenden Personen zu bericksichtigen.

§ 18 Ubergangsvorschriften

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

(2) Die erste Analyse nach § 6 Abs. 1 ist mit Stichtag vom 1. des 3. Monats nach Inkrafttre-
ten dieses Gesetzes zu erstellen.
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1. Gesetz zur Gleichstellung von Mann und Frau
im o6ffentlichen Dienst des Landes Bremen
(Landesgleichstellungsgesetz)

Anlage zu Artikel 1 8 6 des Gesetzes zur Gleichstellung von Frau und Mann
im Offentlichen Dienst des Landes Bremen

Zur Erstellung der Analyse nach § 6 Abs. 1 sind folgende Daten zu erheben:
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1. Die Zahl der in einer Dienststelle beschéaftigten Manner und Frauen der jeweiligen
Personalgruppe, getrennt nach Entgelt- und Besoldungsgruppe.

2. Die Zahl der mit Teilzeitbeschéftigten besetzten Stellen, getrennt nach Geschlecht,
Personalgruppe, Entgelt- und Besoldungsgruppe.

3. Zahl der beantragten und abgelehnten Antrage auf Arbeitszeitreduzierungen und
Aufstockung der Arbeitszeit, getrennt nach Geschlecht, Personalgruppe, Entgelt- und
Besoldungsgruppe, Art des personellen Ausgleichs.

4. Bei Stellenbesetzungen Angaben zur

(0]

(0]

(0]

Entgelt- und Besoldungsgruppe,
Personalgruppe,

bisherige Besetzung mit Ganztags- oder Teilzeitkraft, getrennt nach Ge-
schlechtern,

Ausschreibung (ob sie als Vollzeit- oder Teilzeitstelle, ob sie in der betreffen-
den Behorde oder Dienststelle, ob sie im Amtsblatt oder extern oder ob keine
Ausschreibung erfolgte),

Anzahl der Bewerbungen getrennt nach Geschlechtern,

—Besetzung durch Einstellung, Umsetzung, Versetzung mit Vollzeit- oder Teil-
zeitkraft, nach Geschlecht getrennt,

Befristung.

5. Bei Umsetzung Angaben zur bisherigen Entgelt- und Besoldungsgruppe, Personal-
gruppe, Teilzeit-, Vollzeitbeschaftigung.

6. Zahl der Auszubildenden, getrennt nach Geschlecht und Personalgruppe.

7. Zahl der beforderten oder héhergruppierten Manner und Frauen, getrennt nach
Personalgruppe, Entgelt- und Besoldungsgruppe und gesonderter Ausweisung der
Befdrderungen, die einen Aufstieg in die nachsthéhere Laufbahngruppe darstellen.

8.

(o]

(o}

Zahl der Bediensteten, die an Veranstaltungen der Fort- und Weiterbildung
teilgenommen haben, getrennt nach Veranstaltungsart und Geschlecht,

Zahl der jeweils gestellten und genehmigten Antréage.

9. Entsendung in Gremien

o Zahl der Benennungen und Entsendungen nach Geschlechtern getrennt.
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2. Gleichberechtigung-Zentralstellengesetz

Gesetzblatt der Freien Hansestadt Bremen,
Nr.55, ausgegeben am 30.Dezember 1980, S.399

Gesetz uUber die Errichtung der Bremischen Zentralstelle fur die
Verwirklichung der Gleichberechtigung der Frau

Vom 16. Dezember 1980

Der Senat verkiindet das nachstehende von der Birgerschaft (Landtag)
beschlossene Gesetz:

81

Bremische Zentralstelle fur die Verwirklichung der Gleichberechtigung der
Frau

(1) Die Bremische Zentralstelle fur die Verwirklichung der Gleichberechtigung der
Frau (Zentralstelle) wird als Landesbehérde errichtet und von der
Landesbeauftragten geleitet.

(2) Die Landesbeauftragte wird auf Vorschlag des Senats von der Burgerschaft
(Landtag) gewéhlt und vom Senat ernannt.

82
Aufgaben und Befugnisse der Zentralstelle

(1) Die Zentralstelle hat die Aufgabe, im Lande Bremen dartber zu wachen und
darauf hinzuwirken, dal3 das verfassungsrechtliche Gebot der Gleichberechtigung
der Frau in Arbeitswelt, Bildung und Gesellschaft erfullt wird. Dies erfolgt
insbesondere durch:

1. Anregungen und Vorschlage zu Entwirfen sowie Prifung von Gesetzen,
Verordnungen und MaBnahmen des Senats sowie des Bundes, an denen der
Senat mitwirkt, soweit diese Auswirkungen auf die Gleichberechtigung der Frau
haben.

2. Zusammenarbeit mit gesellschaftlich relevanten Frauenorganisationen,
Frauenbewegungen, Gewerkschaften und sonstigen Organisationen und
Verbénden, die mit Frauenfragen und Frauenproblemen befalit sind.

3. Erfahrungsaustausch und Zusammenarbeit mit entsprechenden Stellen des
Bundes und der Lander.

4. Offentlichkeitsarbeit entsprechend den Aufgaben des Gesetzes im
Zusammenwirken mit der Pressestelle des Senats.

(2) Die Zentralstelle nimmt Anregungen, Fragen und Beschwerden zu Problemen
der Gleichberechtigung und Gleichstellung der Frau entgegen. Sie ist berechtigt,
sich Uber die Beantwortung und Erledigung von Beschwerden unterrichten zu
lassen.

(3) Die Zentralstelle ist berechtigt, alle fur die Aufgaben der Zentralstelle
bedeutsamen Informationen von Behdrden des Landes und der Stadtgemeinden
Bremen und Bremerhaven, bei letzterer im Rahmen der Aufsicht des Landes,
einzuholen, und Einsicht in Unterlagen und Akten zu nehmen, die im
Zusammenhang mit den Aufgaben der Zentralstelle stehen.

(4) Die Zentralstelle berichtet alle zwei Jahre dem Senat Uber ihre Arbeit; der Senat
leitet den Bericht an die Birgerschaft (Landtag).
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2. Gleichberechtigung-Zentralstellengesetz

83
Zusammenarbeit mit bremischen Behorden

(1) Die Zentralstelle ist Uber MalRnahmen, die Auswirkungen auf das Gebiet der
Gleichberechtigung und Gleichstellung der Frau haben, von allen Bedrden bereits im
Planungsstadium zu unterrichten.

(2) Werden aufgrund der Anregungen oder Vorschlage der Zentralstelle Vorhaben
erarbeitet, so ist die Zentralstelle fortlaufend zu beteiligen. Sie ist insoweit zur
Teilnahme an den Sitzungen der zustandigen Deputationen verpflichtet.

84
Personal- und Sachmittel

(1) Die Personal- und Sachausstattung der Zentralstelle ist im Einzelplan in einem
eigenen Kapitel auszuweisen.

(2) Fur bestimmte Einzelfragen kann die Zentralstelle auch Dritte mit der Mitarbeit
betrauen.

85
Anderungen des Bremischen Beamtengesetzes

Der §6 Abs.4 Satz 1 des Bremischen Beamtengesetzes in der Fassung vom 3. Mérz
1978 (Brem.GBI. S.107), zuletzt gedndert durch das Bremische Gesetz Uiber die
Hochschule fiir Offentliche Verwaltung vom 18. Juni 1979 (Brem.GBI. S.133), wird
wie folgt gedndert:

Die hauptamtlichen Magistratsmitglieder der Stadtgemeinde Bremerhaven, die
hauptamtlichen Ortsamtsleiter bei den bremischen Ortsamtern und der
Landesbeauftragte fur die Verwirklichung der Gleichberechtigung der Frau werden
in das Beamtenverhaltnis auf Zeit fur die Dauer von 12 Jahren, der
Landesbeauftragte fur den Datenschutz in das Beamtenverhéltnis auf Zeit fur die
Dauer von 8 Jahren berufen.

86
Anderung des Bremischen Besoldungsgesetzes

Das Bremische Besoldungsgesetz in der Fassung des Gesetzes zur Anpassung des
Landesrechts an das Zweite Gesetz zur Vereinheitlichung und Neuregelung des
Besoldungsrechts in Bund und Landern - 2.BesVNG - und an andere dienstrechtliche
Vorschriften des Bundes vom 5. Juli 1976 (Brem.GBI S.165), zuletzt geandert durch
das Gesetz zur Anderung des Bremischen Besoldungsgesetzes vom 16. Oktober
1978 (Brem.GBI. S.219), wird wie folgt geandert:

In Anlage | (Bremische Besoldungsordnung) wird in der Besoldungsgruppe B 3 die
Amtsbezeichnung "Landesbeauftragter fir die Verwirklichung der
Gleichberechtigung der Frau™ eingeflgt.

87
Inkrafttreten
Dieses Gesetz tritt am 1. Januar 1981 in Kraft.

Bremen, den 16. Dezember 1980
Der Senat
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H 3234
413
Gesetzblatt
der
]
Freien Hansestadt Bremen
2003 Ausgegeben am 23. Dezember 2003 Nr. 50
Inhalt
Bremisches Gesetz zur Gleichstellung von Menschen mit Behinderung

und zur Anderung anderer GeSetze . . . . . . . . e e e e e S. 413

Bremisches Gesetz zur Gleichstellung von Menschen
mit Behinderung und zur Anderung anderer Gesetze

Vom 18. Dezember 2003
Der Senat verkiindet das nachstehende von der Biir-
gerschaft (Landtag) beschlossene Gesetz:
Inhaltstibersicht

Artikel 1 Bremisches Gesetz zur Gleichstellung von
Menschen mit Behinderung (Bremisches Be-
hindertengleichstellungsgesetz - BremBGG)

Artikel 2 Anderung des Sportforderungsgesetzes
Artikel 3 Anderung des Bremischen Richtergesetzes
Artikel 4 Anderung der Ausbildungs- und Priifungs-

ordnung fur den mittleren Justizdienst

Artikel 5 Anderung der Ausbildungs- und Priifungs-
ordnung fur den allgemeinen mittleren
Vollzugsdienst

Artikel 6 Anderung der Bremischen Ausbildungs-
und Priufungsordnung fir den Amtsan-
waltsdienst

Artikel 7 Anderung des Bremischen Bildungsur-
laubsgesetzes

Artikel 8 Anderung des Bremischen Weiterbil-

dungsgesetzes
Artikel 9 Anderung des Landespflegegeldgesetzes

Artikel 10 Anderung des Bremischen Ausfiihrungs-
gesetzeszum Pflege-Versicherungsgesetz

Artikel 11 Anderung der Verordnung zur Durch-
fuhrung des Bremischen Ausfiihrungsge-
setzes zum Pflege-Versicherungsgesetz

Artikel 12 Anderung des Bremischen Gesetzes iiber
die Ausbildung in der Altenpflege

Artikel 13 Anderung der Altenpflegeverordnung

Artikel 14 Anderung des Gesetzes uiber den 6ffentli-
chen Gesundheitsdienst

Frauenférderung in der bremischen Verwaltung

Artikel 15 Anderung der Weiterbildungs- und Prii-
fungsordnung fir Krankenschwestern,
Krankenpfleger, Kinderkrankenschwes-
tern und Kinderkrankenpfleger in der In-
tensivpflege und Anasthesie

Artikel 16 Anderung der Weiterbildungs- und Prii-
fungsordnung fir Krankenschwestern,
Krankenpfleger, Kinderkrankenschwes-
tern und Kinderkrankenpfleger im Opera-
tionsdienst

Artikel 17 Anderung der Weiterbildungs- und Pri-
fungsordnung fiur Krankenschwestern,
Krankenpfleger, Kinderkrankenschwes-
tern und Kinderkrankenpfleger in der
Haus- und Gemeindekrankenpflege

Artikel 18 Anderung der Weiterbildungs- und Pri-
fungsordnung fir Krankenschwestern,
Krankenpfleger, Kinderkrankenschwes-
tern und Kinderkrankenpfleger in der in
derOnkologie

Artikel 19 Anderung der Weiterbildungs- und Prii-
fungsordnung fir Krankenschwestern,
Krankenpfleger, Kinderkrankenschwes-
tern und Kinderkrankenpfleger in der Psy-
chiatrie

Artikel 20 Anderung der Verordnung (ber die Aner-
kennung der Kosmetikerinnen

Artikel 21 Anderung des Bremischen Gesetzes zur
Forderung von Kindern in Tageseinrich-

tungen und in Tagespflege

Artikel 22 Anderung der Wahlordnung zur Wahl der
Frauenbeauftragten

Artikel 23 Anderung des Bremischen Landesstralen-
gesetzes

Artikel 24 Anderung des Gesetzes iiber den 6ffentli-
chen Personennahverkehr im Land Bre-
men
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Artikel 25 Anderung der Bremischen Ausbildungs-
und Prufungsordnung fur den gehobenen
allgemeinen Verwaltungsdienst

Anderung der Verordnung uber die Er-
maRigung der  Unterrichtsverpflichtung
und die Anrechnung bestimmter Aufga-
ben auf die Unterrichtsverpflichtung

Artikel 27 Anderung der Bremischen Beihilfeverord-
nung

Artikel 28 Anderung des Bremischen Personalvertre-
tungsgesetzes

Artikel 29 Anderung der Wahlordnung zum Bremi-
schen Personalvertretungsgesetz

Artikel 26

Artikel 30 Rickkehr zum einheitlichen Verordnungs-

rang
Artikel 31
Artikel 32

Schlussvorschriften
In-Kraft-Treten

Artikel 1
Bremisches Gesetz zur Gleichstellung von
Menschen mit Behinderung (Bremisches
Behindertengleichstellungsgesetz - BremBGG)
Teil 1 Allgemeine Bestimmungen
1 Ziel des Gesetzes
2 Behinderung
3 Benachteiligung
4 Barrierefreiheit
5 Geltungsbereich

w W w w w

Teil 2 Malnahmen zur Gleichstellung behinderter
Menschen

8 6 Benachteiligungsverbot
§ 7 Besondere Belange behinderter Frauen

§ 8 Herstellung von Barrierefreiheit in den Berei-
chen Bau und Verkehr

8 9 Barrierefreie Informationstechnik

§ 10 Gebardensprache und andere Kommunikations-
hilfen

§ 11 Gestaltung von Bescheiden und Vordrucken
§ 12 Verbandsklagerecht
§ 13 Berichterstattung

Teil 3 Ubergangsbestimmungen
§ 14 Ubergangsbestimmungen

Teil 1
Allgemeine Bestimmungen

§1
Gesetzesziel

Ziel dieses Gesetzes ist es, Benachteiligungen von
behinderten Menschen zu beseitigen und zu verhin-
dern sowie die gleichberechtigte Teilhabe von behin-
derten Menschen am Leben in der Gesellschaft zu ge-
wahrleisten und ihnen eine selbstbestimmte Lebens-
fuhrung zu ermdglichen. Dabei wird besonderen Be-
durfnissen Rechnung getragen.
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§2
Behinderung

Menschen sind behindert, wenn ihre korperliche
Funktion, geistige Fahigkeit oder seelische Gesund-
heit mit hoher Wahrscheinlichkeit langer als sechs
Monate von dem fir das Lebensalter typischen Zu-
stand abweichen und daher ihre Teilhabe am Leben in
der Gesellschaft beeintrachtigt ist.

§3
Benachteiligung

Eine Benachteiligung im Sinne dieses Gesetzes liegt
vor, wenn behinderte und nicht behinderte Menschen
ohne zwingenden Grund unterschiedlich behandelt
werden und dadurch behinderte Menschen in der
gleichberechtigten Teilhabe am Leben in der Gesell-
schaft unmittelbar oder mittelbar beeintrachtigt wer-
den.

8§84
Barrierefreiheit

Barrierefrei sind bauliche und sonstige Anlagen,
Verkehrsmittel, technische Gebrauchsgegenstande,
Systeme der Informationsverarbeitung, akustische
und visuelle Informationsquellen und Kommunikati-
onseinrichtungen sowie andere gestaltete Lebensbe-
reiche, wenn sie fur behinderte Menschen in der all-
gemein Ublichen Weise, ohne besondere Erschwernis
und grundsétzlich ohne fremde Hilfe zuganglich und
nutzbar sind.

§5
Geltungsbereich

Dieses Gesetz gilt fur die Behdrden des Landes Bre-
men und der Stadtgemeinden Bremen und Bremerha-
ven und die sonstigen nicht bundesunmittelbaren Kor-
perschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen
Rechts mitSitzim Land Bremenals Trager 6ffentlicher
Gewalt. Sie sollen im Rahmen der verfugbaren Haus-
haltsmittel und nach MaRgabe der 88 8 bis 11 fur die
dort beschriebenen Regelungsbereiche insbesondere
geeignete MalRnahmen zur Herstellung der Barriere-
freiheit, soweitdiese inihrem jeweiligen Aufgabenbe-
reich noch nicht gewahrleistet ist, ergreifen und
gemall 88 6 und 7 auf die Beseitigung bestehender
und die Vermeidung neuer Benachteiligungen hinwir-
ken.

Teil 2

MaRnahmen zur Gleichstellung
behinderter Menschen

§6
Benachteiligungsverbot

(1) Behinderte Menschen dirfen gegeniber nicht
behinderten Menschen nicht benachteiligt werden.
Bestehende Benachteiligungen behinderter Men-
schen gegenuliber nicht behinderten Menschen sollen
durch besondere Malinahmen abgebaut, verhindert
oder beseitigt werden.

(2) Besondere Benachteiligungsverbote zu Gunsten
behinderter Menschen in anderen Rechtsvorschriften
bleiben unberuhrt.
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87
Besondere Belange behinderter Frauen

Bei der VVerwirklichung der Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern sind die besonderen Belange
behinderter Frauen zu bertcksichtigen und bestehen-
de Benachteiligungen zu beseitigen. Dabei soll durch
besondere Malinahmen die tatsdchliche Durchsetzung
der Gleichberechtigung von behinderten Frauen ge-
fordert und bestehende Benachteiligungen abgebaut,
verhindert oder beseitigt werden.

§8

Herstellung von Barrierefreiheit in
den Bereichen Bau und Verkehr

(1) Neubauten sowie grof3e Um- oder Erweiterungs-
bauten der in § 5 genannten Stellen sollen entspre-
chend den allgemein anerkannten Regeln der Technik
barrierefrei gestaltet werden. VVon diesen Anforderun-
gen kann abgewichen werden, wenn mit einer ande-
ren Losung in gleichem Mal die Anforderungen an
die Barrierefreiheit erfullt werden oder wenn die An-
forderungen an Neubauten und grof3e Um- und Erwei-
terungsbauten nur mit einem unverhaltnismafiigen
Mehraufwand erfullt werden kdnnen.

(2) Sonstige bauliche oder andere Anlagen des Lan-
des und der Stadtgemeinden, 6ffentliche Wege, Platze
und StraBen sowie Offentlich zugangliche Verkehrsan-
lagen und Beforderungsmittel im offentlichen Perso-
nennahverkehr sind nach MaRgabe der einschlagigen
Rechtsvorschriften barrierefrei zu gestalten.

8§89
Barrierefreie Informationstechnik

(1) Die in § 5 genannten Stellen haben ihre Internet-
und Intranetseiten sowie die von ihnen zur Verfiigung
gestellten grafischen Programmoberflachen, die mit
Mitteln der Informationstechnik dargestellt werden,
schrittweise technisch so zu gestalten, dass sie auch
von behinderten Menschen grundséatzlich uneinge-
schrankt genutzt werden kdnnen.

(2) Der Senat wird ermachtigt, durch Rechtsverord-
nung nahere Regelungen uber die barrierefreie Ge-
staltung der Informationstechnik im Sinne des Absat-
zes 1 zu treffen und die dabei anzuwendenden Stan-
dards nach MaRgabe der technischen, finanziellen
und verwaltungsorganisatorischen Moglichkeiten
festzulegen. Die nach § 12 Abs. 4 anerkannten Ver-
bande behinderter Menschen sind bei der Vorberei-
tung der Rechtsverordnung zu beteiligen.

§10

Gebéardensprache und andere
Kommunikationshilfen

(1) Die Deutsche Gebardensprache ist als eigen-
standige Sprache anerkannt.

(2) Lautsprachbegleitende Gebarden sind als Kom-
munikationsform der deutschen Sprache anerkannt.

(3) Gehorlose und hoérbehinderte Menschen und
Menschen mit eingeschrankter Sprechfahigkeit haben
nach Maligabe der Verordnung nach Absatz 4 das
Recht, mit den in 8 5 genannten Stellen in Deutscher
Gebardensprache, mit lautsprachbegleitenden Gebéar-
denoder mitanderen geeigneten Kommunikationshil-
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fen zu kommunizieren, soweit dies zur Wahrnehmung
eigener Rechte im Verwaltungsverfahren erforderlich
ist. Die in § 5 genannten Stellen haben dafir auf
Wunsch der Berechtigten im erforderlichen Umfang
die Ubersetzung durch Gebéardendolmetscherinnen
oder Gebardendolmetscher oder die Verstandigung
mit anderen Kommunikationshilfen sicherzustellen;
sie tragen die hierzu notwendigen Aufwendungen.

(4) Der Senat wird erméachtigt, durch Rechtsverord-
nung nahere Regelungen Uber die Heranziehung von
Gebardendolmetscherinnen und Gebérdendolmet-
schern und die Grundsatze fir deren angemessene
Vergitung oder eine Erstattung von notwendigen
Aufwendungen fir die Dolmetscherdienste oder den
Einsatz anderer geeigneter Kommunikationshilfen zu
treffen. Die nach § 12 Abs. 4 anerkannten Verbénde
behinderter Menschen sind bei der VVorbereitung der
Rechtsverordnungzu beteiligen.

§11
Gestaltung von Bescheiden und Vordrucken

(1) Die in 8 5 genannten Stellen haben bei der Ge-
staltung von schriftlichen Bescheiden, Allgemeinver-
fugungen, offentlich-rechtlichen Vertragen und Vor-
drucken die besonderen Belange davon betroffener
behinderter Menschen zu bertcksichtigen. Blinden
und sehbehinderten Menschen sind nach Mafgabe
der Rechtsverordnung nach Absatz 2 die in Satz 1 ge-
nannten Dokumente auf ihren Wunsch ohne zuséatzli-
che Kosten auch in einer fur sie wahrnehmbaren Form
zuganglich zu machen, soweit dies zur Wahrnehmung
eigener Rechte im Verwaltungsverfahren erforderlich
ist.

(2) Der Senat wird erméachtigt, durch Rechtsverord-
nung nahere Regelungen darlber zu treffen, bei wel-
chen Anléassen und in welcher Art und Weise die in
Absatz 1 Satz 1 genannten Dokumente blinden und
sehbehinderten Menschen zugénglich gemacht wer-
den. Die nach 8§ 12 Absatz 4 anerkannten Verbande
behinderter Menschen sind bei der Vorbereitung der
Rechtsverordnung zu beteiligen.

§12
Verbandsklagerecht

(1) Ein nach Absatz 4 anerkannter Verband kann,
ohne in seinen Rechten verletzt zu sein, nach Malga-
be der Verwaltungsgerichtsordnung Klage erheben
auf Feststellung eines VerstoRes durch die in § 5 ge-
nannten Stellen gegen

1. das Benachteiligungsverbot nach § 6 Abs. 1 und
die Verpflichtung zur Herstellung der Barriere-
freiheit in 8§ 8 Abs. 1, 8 9 Abs. 1, 8 10 Abs. 3 oder
§ 11 Abs. 1 Satz 2 oder gegen Bestimmungen der
hierzu erlassenen Rechtsverordnungen,

2. die Vorschriften des Landesrechts zur Herstel-
lung der Barrierefreiheit in 8 9 Abs. 1 des Bremi-
schen Gesetzes zur Forderung von Kindern in
Tageseinrichtungen und in Tagespflege, § 34
Satze 3 und 4 der Bremischen Landeswahlord-
nung, 8 16 Abs. 1 und 2 der Wahlordnung zum
Bremischen Personalvertretungsgesetz, 8§ 9 Abs. 3
und 4 der Wahlordnung zur Wahl der Frauenbe-
auftragten oder § 10 Abs. 1 und § 18 Abs. 1 Satz 2
des Bremischen LandesstraBengesetzes.
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(2) Eine Klage nach Absatz 1 ist nicht zulassig, wenn
die angegriffene MalRinahme

1. den Verband nicht in seinem satzungsgemaRen
Aufgabenbereichberihrt,

2. auf Grund einer Entscheidung in einem gericht-
lichen Verfahren erlassen worden ist oder

3. in einem gerichtlichen Verfahren als rechtméaBig
bestatigt worden ist.

Soweit ein behinderter Mensch selbst seine Rechte
durch eine Gestaltungs- oder Leistungsklage verfol-
gen kann oder hatte verfolgen kdnnen, ist eine Klage
nach Absatz 1 nur zulassig, wenn der Verband geltend
macht, dass es sich bei der angegriffenen MaRnahme
um einen Fall von allgemeiner Bedeutung handelt.
Dies ist insbesondere der Fall, wenn eine Vielzahl
gleich gelagerter Falle vorliegt.

(3) Vor Erhebung einer Klage nach Absatz 1 ist ein
Vorverfahren entsprechend den Bestimmungen der
88 68 bis 73 der Verwaltungsgerichtsordnung in der
jeweils geltenden Fassung durchzufuhren; dies gilt
auch dann, wenn die angegriffene MaRnahme von ei-
ner obersten Landesbehodrde getroffen worden ist.

(4) Der Senator fir Arbeit, Frauen, Gesundheit, Ju-
gend und Soziales soll einen VVerband anerkennen, der

1. nach seiner Satzung ideell und nicht nur vo-
rubergehend die Belange behinderter Menschen
fordert,

2. nach der Zusammensetzung seiner Mitglieder
dazu berufen ist, Interessen behinderter Men-
schen auf der Ebene des Bundes oder des Landes
Zu vertreten,

3. zum Zeitpunkt der Anerkennung mindestens
drei Jahre besteht und in dieser Zeit im Sinne der
Nummer 1 tatig gewesen ist,

4. die Gewahr fur eine sachgerechte Aufgabener-
fullung bietet und

5. den Anforderungen der Gemeinnutzigkeit oder
Mildtatigkeit im Sinne der Abgabenordnung
genugt.

(4) Wird in einem Fall des Absatzes 1 ein behinder-
ter Mensch in seinen Rechten verletzt, kann an seiner
Stelle und mit seinem Einverstandnis ein nach Absatz 4
anerkannter VVerband, der nicht selbst am Verfahren
beteiligt ist, Rechtsschutz beantragen; in diesem Fall
missen alle Verfahrensvoraussetzungen wie bei ei-
nem Rechtsschutzersuchen durch den behinderten
Menschenselbstvorliegen.

(5) Ein nach § 13 Abs. 3 des Gesetzes zur Gleichstel-
lung behinderter Menschen durch das Bundesministe-
rium fur Gesundheit und Soziale Sicherung anerkann-
ter Verband gilt auch als anerkannt im Sinne des Ab-
satz 4; Entsprechendes gilt fur rechtlich selbstandige
Mitgliedsvereine eines solchen Verbandes.

(6) Bei Wegfall einer der in Absatz 4 genannten Vo-
raussetzungen kann die Anerkennung nach An-
horung des betroffenen Verbandes widerrufen wer-
den. Mit einem Widerruf seitens des Bundesministeri-
ums fiir Gesundheit und Soziale Sicherung entfallt fir
Verbande nach Absatz 6 die Anerkennung durch den
Senator fir Arbeit, Frauen, Gesundheit, Jugend und
Soziales.
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§13
Berichterstattung

Der Senat berichtet einmal in jeder Legislaturperi-
ode der Burgerschaft Gber die Erfahrungen mit diesem
Gesetz, seine Auswirkungen und Anwendungsproble-
me in der Praxis und Fragen der Benachteiligung be-
hinderter Menschen. Alle Feststellungen des Berichts
sind geschlechtsdifferenziert zu treffen. Den nach § 12
Abs. 4 anerkannten Verbdnden behinderter Men-
schen ist bei der Vorbereitung des Berichts Gelegen-
heit zur Stellungnahme zu geben. Sie wird der Bir-
gerschaft mit dem Bericht zugeleitet.

Teil 3
Ubergangsbestimmungen

§14
Ubergangsbestimmungen

Von der Verpflichtung des § 8 Abs. 1 Satz 1 kann bei
zum Zeitpunkt des In-Kraft-Tretens dieses Gesetzes
bereits geplanten oder begonnenen Neu-, Um- und
Erweiterungsbauten langstens bis zum 31. Dezember
2005 abgewichen werden, soweit die nachtragliche
Berucksichtigung der allgemein anerkannten Regeln
der Technik zur barrierefreien Gestaltung zu einem
unverhaltnismaligen Mehraufwand fuhren wiirde.

Artikel 2
Anderungdes Sportférderungsgesetzes

In § 5 Abs. 6 des Sportférderungsgesetzes vom 5. Juli
1976 (Brem.GBI. S. 173 — 226-a-1) wird das Wort ,,Be-
hinderte* durch die Worte ,,behinderte Menschen* er-
setzt.

Artikel 3
Anderung des Bremischen Richtergesetzes

§ 3 Abs. 3 Satz 1 Nr. 2 des Bremischen Richtergeset-
zes vom 15. Dezember 1964 (Brem.GBI. S. 187 — 301-
a-1-), das zuletzt durch das Gesetz vom 8. April
2003 (Brem.GBI. S. 154) geandert worden ist, wird wie
folgt gefasst:

»2. als schwerbehinderter Mensch im Sinne des § 2
Abs. 2 des Neunten Buches Sozialgesetzbuch
fruhestens mit Vollendung des sechzigsten Le-
bensjahres.*

Artikel 4

Anderung der Ausbildungs- und Priifungs-
ordnung fur den mittleren Justizdienst

Die Ausbildungs- und Prifungsordnung fir den
mittleren Justizdienst vom 9. Juli 1984 (Brem.GBlI.
S. 199 — 2040-k-2) wird wie folgt geandert:

1. In § 24 Abs. 2 wird folgender Satz 2 eingefugt:

,.Fur behinderte Pruflinge ordnet er auf Antrag
die zum Ausgleich ihrer Behinderung erforderli-
chen Arbeitserleichterungen an.*

2. In 8 37 Abs. 4 wird das Wort ,,Schwerbehinderte*
durch die Worte ,,schwerbehinderte Priflinge*
ersetzt.

Frauenférderung in der bremischen Verwaltung
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Artikel 5

Anderung der Ausbildungs- und Priifungsordnung
fur den allgemeinen mittleren Vollzugsdienst

§ 20 Abs. 6 der Ausbildungs- und Prifungsordnung
fur den allgemeinen mittleren Vollzugsdienst vom
4. September 2001 (Brem.GBI. S. 295 — 2040-k-9) wird
wie folgt gefasst:

,.(6) Behinderte Priflinge erhalten auf Antrag die
zum Ausgleich ihrer Behinderung erforderlichen Ar-
beitserleichterungen.*

Artikel 6

Anderung der Bremischen Ausbildungs- und
Prufungsordnung fur den Amtsanwaltsdienst

Die Bremische Ausbildungs- und Priifungsordnung
fur den Amtsanwaltsdienst vom 20. Dezember 1988
(Brem.GBI. 1989 S. 1 — 2040-k-12), die zuletzt durch
die Verordnung vom 12. November 1996 (Brem.GBI.
S. 337) geéandert worden ist, wird wie folgt gedndert:

1. § 3 Abs. 2 Satz 2 wird wie folgt gefasst:

,,.Sind Bewerber und Bewerberinnen besonders
geeignet oder schwerbehindert, kbnnen sie auch
biszur Vollendung des 40. Lebensjahres zur Aus-
bildung zugelassen werden.*

2. 8§18 Abs. 4 Satz 3 wird wie folgt gefasst:

,,FUr behinderte Beamte ordnet er auf Antrag die
zum Ausgleich ihrer Behinderung erforderlichen
Arbeitserleichterungenan.”

3. In 8 22 Abs. 6 Satz 3 wird das Wort ,,Schwerbe-
hinderten“ durch die Worte ,,Behinderten Beam-
ten* ersetzt.

Artikel 7
Anderung des Bremischen Bildungsurlaubsgesetzes

§ 2 Abs. 2 des Bremischen Bildungsurlaubsgesetzes
vom 18. Dezember 1974 (Brem.GBI. S. 348 — 223-i-1),
das zuletzt durch Artikel 3 des Gesetzes vom 22. De-
zember 1998 (Brem.GBI. S. 351) gedndert worden ist,
wird folgende Nummer 4 angefugt:

»4. Menschen, die in anerkannten Werkstéatten fur be-
hinderte Menschen oder in nach dem Blindenwa-
renvertriebsgesetz anerkannten Blindenwerkstéat-
ten oder fur diese Einrichtungen in Heimarbeit
tatig sind.*

Artikel 8
Anderungdes Bremischen Weiterbildungsgesetzes

Das Bremische Weiterbildungsgesetz vom 18. Juni
1996 (Brem.GBI. S. 127-223-h-1), wird wie folgt gean-
dert:

1. §1 Abs. 3 wird wie folgt neu gefasst:

»(3) Weiterbildung im Sinne dieses Gesetzes
steht jedem Erwachsenen ohne Riucksicht auf
Vorbildung, Geschlecht, Abstammung, soziale
Stellung, religiése oder politische Anschauung
oder das Vorliegen einer Behinderung offen.”

2. 82 Abs. 1 Nr. 3 wird wie folgt neu gefasst:

,»3. die durch Geschlecht, kulturelle und soziale
Herkunft, Behinderung oder durch gesell-
schaftliche Entwicklungsprozesse entstan-
denen und neu entstehenden Ungleichhei-
ten zu Uberwinden und besondere biografi-
sche Umbruchsituationen zu bewaltigen;*

Artikel 9
Anderung des Landespflegegeldgesetzes

Das Landespflegegeldgesetz in der Fassung der Be-
kanntmachung vom 27. April 1984 (Brem.GBI. S. 111 —
2161-c-1), zuletzt gedndert durch das Gesetz vom
26. Juni 2001 (Brem.GBI. S. 205), wird wie folgt gean-
dert:

1. § 1 wird wie folgt geéndert:
a) Absatz 1 wird wie folgt gedndert:

aa) In Satz 1 werden die Worte ,,Blinde und
Schwerstbehinderte* durch die Worte
,Blinde und schwerstbehinderte Men-
schen“ ersetzt.

bb) In Satz 2 werden die Worte ,,Blinde und
Schwerstbehinderte durch die Worte
,blinde und schwerstbehinderte Men-
schen* ersetzt.

b) In Absatz 2 wird das Wort ,,Blinden* durch die
Worte ,,blinden Menschen* ersetzt.

c) Absatz 3 wird wie folgt gedndert:

aa) In Nummer 1 wird das Wort Ohnhander
durch die Worte ,,Menschen mit Behinde-
rungen der oberen Extremitaten, die dem
Fehlen beider Hande gleichkommen
(Ohnhéander)“ ersetzt.

bb) In Nummer 5 wird das Wort ,,Quer-
schnittsgelahmte* durch die Worte ,,quer-
schnittsgelahmte Menschen* ersetzt.

cc) InNummer 6 wird das Wort ,, Hirngescha-
digte” durch die Worte ,,hirngeschadigte
Menschen* ersetzt.

1. § 2 wird wie folgt geédndert:

a) In Absatz 1 werden die Worte ,,Blinde
und Schwerstbehinderte® durch die Worte
,.Blinde und schwerstbehinderte Menschen*
ersetzt.

b) In Absatz 2 werden die Worte ,,Blinde und
Schwerstbehinderte* durch die Worte ,,Blinde
und schwerstbehinderte Menschen* ersetzt.

,,dem
durch

c)In Absatz 3 werden die Worte
Blinden, dem Schwerstbehinderten*
die Worte
,,dem blinden Menschen, dem schwerstbehin-
derten Menschen* ersetzt.

2. 8§ 4 wird wie folgt geéndert:

a) In Absatz 2 wird das Wort,,Schwerstbehinder-
te*“ durch die Worte ,,schwerstbehinderte
Menschen* ersetzt.

b) In Absatz 3 werden die Worte ,,Blinde und
Schwerstbehinderte* durch die Worte ,,Blinde
und schwerstbehinderte Menschen* ersetzt.
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Artikel 10

Anderung des Bremischen Ausfiihrungs-
gesetzes zum Pflege-Versicherungsgesetz

Das Bremische Ausfiihrungsgesetz zum Pflege-Ver-
sicherungsgesetz vom 26. Méarz 1996 (Brem.GBI. S. 85
— 2161-h-1), zuletzt geandert durch Artikel 1 des Ge-
setzes vom 18. Dezember 2001 (Brem.GBI. S. 164),
wird wie folgt gedndert:

1. In 8§ 1 Abs. 3 werden die Worte ,,und selbstbe-
stimmten Lebens der Pflegebedirftigen* durch
die Worte ,,und selbstbestimmten Lebens der
pflegebedurftigen Menschen und einer gleich-
berechtigten Teilhabe am Leben in der Gesell-
schaft“ ersetzt.

2. In 8 3 Abs. 1 wird das Wort ,,Pflegebedurftigen*
durch die Worte ,,pflegebedirftige Menschen*
ersetzt und in Absatz 2 werden die Worte ,,Be-
hinderte und Kranke* durch die Worte ,,behin-
derte und kranke Menschen* ersetzt.

3. In 8 4 Abs. 2 wird das Wort ,,Pflegebedurftigen*
durch die Worte ,,pflegebedirftige Menschen*
ersetzt.

4. In 812 Abs. 2 wird das Wort ,,Pflegebedurftigen*
durch die Worte ,,pflegebedirftige Menschen*
ersetzt.

5. 8 13 wird wie folgt geéndert:

Das Wort ,,Pflegebedirftigen* wird durch die
Worte ,,pflegebedurftige Menschen* ersetzt.

Artikel 11

Anderung der Verordnung zur Durchfiihrung
des Bremischen Ausflihrungsgesetzes zum Pflege-
Versicherungsgesetz

Die Verordnung zur Durchfuhrung des Bremischen
Ausfuihrungsgesetzes zum Pflege-Versicherungsge-
setz vom 2. Oktober 1997 (Brem.GBI. S. 543 — 2161-h-2)
wird wie folgt gedndert:

1. In 8§ 3 Abs. 4 Nr. 3 Buchstabe ¢ wird das Wort
,.behindertengerecht” durch die Worte ,,barriere-
frei im Sinne von § 4 des Bremischen Behinder-
tengleichstellungsgesetzes™ ersetzt.

2. In 8§ 7 Abs. 2 Satz 2 wird das Wort ,,Pflegebediirf-
tige”“ durch die Worte ,,pflegebedirftige Men-
schen® ersetzt.

3. 8 8 wird wie folgt gedndert:

a) In Absatz 1 wird das Wort,,Pflegebedurftigen*
durch die Worte ,,pflegebedirftigen Men-
schen* ersetzt.

b) In Absatz 4 Satz 2 wird das Wort ,,Pflegebe-
durftigen” durch die Worte ,,pflegebedirfti-
gen Menschen® ersetzt.

4. In 8 10 Satz 2 wird das Wort ,,Pflegebedirftigen*
durch die Worte ,,pflegebedirftigen Menschen*
ersetzt.
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Artikel 12

Anderung des Bremischen Gesetzes tiber
die Ausbildung in der Altenpflege

In 8 2 Abs. 1 Nr. 4 des Gesetzes uber die Ausbil-
dung in der Altenpflege vom 17. Dezember 1996
(Brem.GBI. S.379-2163-a-1), zuletzt gedndert durch
das Gesetzvom 4. Dezember 2001 (Brem.GBI. S. 408),
werden die Worte ,,nicht wegen eines korperlichen
Gebrechens, wegen Schwache ihrer oder seiner geisti-
gen oder korperlichen Kréafte oder wegen Sucht*
durch die Worte ,,nicht aus gesundheitlichen Grinden
nicht nur vorubergehend ungeeignet ist, den Beruf
ordnungsgemaln auszutiben* ersetzt.

Artikel 13
Anderung der Altenpflegeverordnung

Die Altenpflegeverordnung vom 26. August 1999
(Brem.GBI. S. 231 — 2163-a-2) wird wie folgt gedndert:

§ 18 wird wie folgt geandert:

a) In der Uberschrift wird das Wort ,,Behinderter*
durch die Worte ,,behinderter Menschen* er-
setzt.

b) In Satz 1 wird das Wort ,,Behinderter* durch die
Worte ,,behinderter Menschen* ersetzt.

c) In Satz 3 werden die Worte ,,der Behinderten
oder des Behinderten* durch die Worte ,,behin-
derter Auszubildender* ersetzt.

Artikel 14

Anderung des Gesetzes tiber den
offentlichen Gesundheitsdienst

Das Gesetz uber den Offentlichen Gesundheits-
dienstvom 27. Marz 1995 (Brem.GBI. S. 175 —2120-a-1),
zuletzt geandert durch Artikel 1 des Gesetzes vom
4. Dezember 2001 (Brem.GBI. S. 393), wird wie folgt
geéndert:

1. 8§18 Abs. 2 erhélt folgende Fassung:

.»(2) Sozialpsychiatrische Dienste sind insbeson-
dere fur

1. psychisch schwerst und langfristig erkrankte
Menschen,

2. suchtkranke Menschen,

3. psychisch erkrankte Menschen im hoheren
Lebensalter,

4. psychisch erkrankte Kinder und Jugendliche
und deren Familien,

5. geistig behinderte Menschen mit psychischen
Stdérungen und

6. Menschen in psychischen Krisen
zustandig.“

2. ,,8 27 wird wie folgt geandert:
a) Absatz 1 Satz 3 erhalt folgende Fassung:

,,Daruber hinaus kann das Gesundheitsamt
ein Fuhrungszeugnis und ein arztliches Zeug-
nis dartber verlangen, dass die anzeigepflich-
tige Person nicht in gesundheitlicher Hinsicht
zur AuslUbung der beabsichtigten Tatigkeit
ungeeignet ist.“

Frauenférderung in der bremischen Verwaltung
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b) Absatz 4 Satz 1 erhéalt folgende Fassung:

,»,Halt ein Angehoriger der Gesundheitsfach-
berufe die beruflichen Befugnisse nicht ein,
erfillt er nicht die Berufspflichten oder liegen
Anhaltspunkte daflr vor, dass er in gesund-
heitlicher Hinsicht nicht zur Austibung seines
Berufs geeignet ist, sind der Einstellungstra-
ger, die Personen nach Absatz 2 oder das Ge-
sundheitsamt verpflichtet, die fir den Wider-
ruf der Erlaubnis zur Fuhrung der Berufsbe-
zeichnung zustéandige Behoérde zu verstandi-
gen.”

3. 828 Abs. 1 Satz 2 erhélt folgende Fassung:

,,Dabei sind eine Beschreibung Utber die berufli-
che Ausbildung, ein Fuhrungszeugnis und ein
arztliches Zeugnis daruber, dass keine Anhalts-
punkte dafur vorliegen, dass die anzeigepflichti-
ge Person in gesundheitlicher Hinsicht zur Aus-
Uubung der beabsichtigten Pflegetatigkeit nicht
geeignetist, vorzulegen.*

Artikel 15

Anderung der Weiterbildungs- und Priifungsverord-

nung fur Krankenschwestern, Krankenpfleger, Kin-

derkrankenschwestern und Kinderkrankenpfleger in
der Intensivpflege und Anésthesie

In die Weiterbildungs- und Prufungsordnung fir
Krankenschwestern, Krankenpfleger, Kinderkranken-
schwestern und Kinderkrankenpfleger in der Intensiv-
pflege und Anéasthesie vom 27. August 1992 (Brem.
GBI. S. 581 — 223-h-4) wird folgender 8 8 a eingefiigt:

,»8 8 a Regelung fir behinderte Priflinge

Schwerbehinderten Priflingen sind auf Antrag an-
gemessene Priufungserleichterungen zu gewahren.
Anderen behinderten Pruflingen kann eine angemes-
sene Erleichterung gewéahrt werden, wenn die Behin-
derung durch ein arztliches Zeugnis oder auf Verlan-
gen durch ein amtsarztliches Zeugnis nachgewiesen
wird. Die Entscheidung trifft der Vorsitzende oder die
Vorsitzende des Prufungsausschusses.*

Artikel 16

Anderung der Weiterbildungs- und Prifungsverord-
nung fur Krankenschwestern, Krankenpfleger,
Kinderkrankenschwestern und Kinderkrankenpfle-
ger im Operationsdienst

In die Weiterbildungs- und Prufungsordnung fir
Krankenschwestern, Krankenpfleger, Kinderkranken-
schwestern und Kinderkrankenpfleger im Operations-
dienst vom 24. Februar 1995 (Brem.GBIl. S. 137 —
223-h-6) wird folgender § 8 a eingeflgt:

,»8 8 a Regelung fir behinderte Priflinge

Schwerbehinderten Priflingen sind auf Antrag an-
gemessene Priufungserleichterungen zu gewahren.
Anderen behinderten Priflingen kann eine angemes-
sene Erleichterung gewéahrt werden, wenn die Behin-
derung durch ein arztliches Zeugnis oder auf Verlan-
gen durch ein amtsarztliches Zeugnis nachgewiesen
wird. Die Entscheidung trifft der VVorsitzende oder die
Vorsitzendedes Prufungsausschusses.*
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Artikel 17

Anderung der Weiterbildungs- und Priifungsverord-
nung fur Krankenschwestern, Krankenpfleger,
Kinderkrankenschwestern und Kinderkrankenpfle-
ger in der Haus- und Gemeindekrankenpflege

In die Weiterbildungs- und Prufungsordnung fir
Krankenschwestern, Krankenpfleger, Kinderkranken-
schwestern und Kinderkrankenpfleger in der Haus-
und Gemeindekrankenpflege vom 12. August 1993
(Brem.GBI. S. 279 — 223-h-5) wird folgender § 8 a ein-
gefugt :

,»8 8 a Regelung fir behinderte Priflinge

Schwerbehinderten Priflingen sind auf Antrag an-
gemessene Priufungserleichterungen zu gewahren.
Anderen behinderten Priflingen kann eine angemes-
sene Erleichterung gewahrt werden, wenn die Behin-
derung durch ein arztliches Zeugnis oder auf Verlan-
gen durch ein amtsarztliches Zeugnis nachgewiesen
wird. Die Entscheidung trifft der \Vorsitzende oder die
Vorsitzende des Prifungsausschusses.*

Artikel 18

Anderung der Weiterbildungs- und Prifungsverord-
nung fur Krankenschwestern, Krankenpfleger,
Kinderkrankenschwestern und Kinderkrankenpfle-
ger in der Onkologie

In die Weiterbildungs- und Prufungsordnung fir
Krankenschwestern, Krankenpfleger, Kinderkranken-
schwestern und Kinderkrankenpfleger in der Onkolo-
gie vom 5. Oktober 2000 (Brem.GBI. S. 403 — 223-h-8)
wird folgender § 9 a eingefugt:

,»3 9 a Regelung fur behinderte Priflinge

Schwerbehinderten Priflingen sind auf Antrag an-
gemessene Priufungserleichterungen zu gewahren.
Anderen behinderten Priflingen kann eine angemes-
sene Erleichterung gewéahrt werden, wenn die Behin-
derung durch ein arztliches Zeugnis oder auf Verlan-
gen durch ein amtsarztliches Zeugnis nachgewiesen
wird. Die Entscheidung trifft der Vorsitzende oder die
Vorsitzende desPrufungsausschusses.*

Artikel 19

Anderung der Weiterbildungs- und Priifungsverord-
nung fur Krankenschwestern, Krankenpfleger,
Kinderkrankenschwestern und Kinderkrankenpfle-
ger in der Psychiatrie

In die Weiterbildungs- und Prufungsordnung fir
Krankenschwestern, Krankenpfleger, Kinderkranken-
schwestern und Kinderkrankenpfleger in der Psychia-
trie vom 22. Marz 1995 (Brem.GBI. S. 273 — 223-h-7)
wird folgender 8§ 8 a eingefugt:

,»8 8 a Regelung fir behinderte Priflinge

Schwerbehinderten Priflingen sind auf Antrag an-
gemessene Prufungserleichterungen zu gewahren.
Anderen behinderten Pruflingen kann eine angemes-
sene Erleichterung gewéahrt werden, wenn die Behin-
derung durch ein arztliches Zeugnis oder auf Verlan-
gen durch ein amtsarztliches Zeugnis nachgewiesen
wird. Die Entscheidung trifft der Vorsitzende oder die
Vorsitzende desPrufungsausschusses.*
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Artikel 20

Anderung der Verordnung iiber
die Anerkennung der Kosmetikerinnen

§ 1 Nr. 3 der Verordnung zur staatlichen Anerken-
nung der Kosmetikerinnen und Kosmetiker im Lande
Bremen vom 5. Oktober 1990 (Brem.GBI. S. 299 —
223-d-3) erhélt folgende Fassung:

3. hicht in gesundheitlicher Hinsicht zur Ausiibung
des Berufs ungeeignet ist.”

Artikel 21

Anderung des Bremischen Gesetzes zur Férderung
von Kindern in Tageseinrichtungen und in Tagespflege

§ 9 Abs. 1 des Bremischen Gesetzes zur Férderung
von Kindern in Tageseinrichtungen und Tagespflege
vom 19. Dezember 2000 (Brem.GBI. S. 493 - 2160-d-1)
erhalt folgende Fassung:

.»(1) Tageseinrichtungen sind baulich, funktionell
und ausstattungsmalig so zu gestalten, dass eine den
einzelnen Kindern angemessene Betreuung und For-
derung moglich ist. Fir Kinder im Sinne des 8§ 3 Abs. 4
soll ein barrierefreier Zugang und eine barrierefreie
Nutzbarkeit gewaéhrleistet sein. Das Gleiche gilt fur
die Beschaffenheit von Auflenspielflachen.”

Artikel 22

Anderung der Wahlordnung zur
Wahl der Frauenbeauftragten

Die Wahlordnung zur Wahl der Frauenbeauftragten
vom 7. Marz 1991 (Brem.GBI. S. 111 — 2046-a-2) wird
wie folgt gedndert:

a) 8 9 wird wie folgt gedndert:

a) Nach Absatz 2 werden folgende Abséatze 3
und 4 eingefigt:

,»(3) Die Wahlraume sollen nach den 6rtlichen
Verhéltnissen so ausgewahlt und eingerichtet
werden, dass allen Wahlberechtigten, insbe-
sondere behinderten und anderen Frauen mit
Mobilitatsbeeintrachtigung, die Teilnahme an
der Wahl erleichtert wird.

(4) Der Wahlvorstand trifft Vorkehrungen,
dass die Wahlerin den Stimmzettel im Wahl-
raum unbeobachtet kennzeichnen und in den
Wahlumschlag legen kann. Ist eine Wahlerin
wegen ihrer Behinderung zur Stimmabgabe
nicht in der Lage, kann sie eine Vertrauens-
person bestimmen, deren sie sich bei der
Stimmabgabe bedienen will und gibt dies dem
Wahlvorstand bekannt. Eine blinde oder seh-
behinderte Wahlerin kann sich auf Antrag zur
Kennzeichnung der Stimmzettel auch einer
Stimmzettelschablone bedienen. Sollte sie
sich hierfur entscheiden, so hat sie sechs Wo-
chen vor der Wahl beim Wahlvorstand ent-
sprechende Schablonen fur die Wahl der Frau-
enbeauftragten und fir die Wahl ihrer Stell-
vertreterin zu beantragen.”

b) Die bisherigen Absétze 3 und 4 werden Absatze 5
und 6.
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Artikel 23
Anderung des Bremischen LandesstralRengesetzes

Das Bremische Landesstralengesetz vom 20. De-
zember 1976 (Brem.GBI. S 341 — 2182-a-1), zuletzt
geandert durch Artikel 3 des Gesetzes vom 28. Mai
2002 (Brem.GBI. S. 103), wird wie folgt geéndert:

1. 810 Abs. 1 erhélt folgende Fassung:

(1) Die StraRBenbaulastumfasstalle mit dem Bau
und der Unterhaltung der Straen zusammen-
hadngenden Aufgaben. Die Trager der Stralen-
baulast haben nach ihrer Leistungsfahigkeit die
Stralen so zu bauen, zu unterhalten, zu erwei-
tern oder zu verbessern, dass sie dem regelmaRi-
gen Verkehrsbedurfnis genigen; dabei sind die
sonstigendffentlichen BelangeeinschlieRlichdes
Umweltschutzes sowie behinderter und anderer
Menschen mit Mobilitatsbeeintrachtigung mit
dem Ziel, méglichst weitreichende Barrierefrei-
heit zu erreichen, zu berucksichtigen. Die Trager
der StralRenbaulast haben auf einen nicht ver-
kehrssicheren StraRenzustand hinzuweisen, es
sei denn, die Stralenverkehrsbehdrde trifft wei-
tergehende Anordnungen.“

2. Dem § 18 Abs. 1 wird folgender Satz 2 angefiigt:

»Eine Erlaubnis soll nicht erteilt werden, wenn
behinderte Menschen durch die Sondernutzung
in der Auslbung des Gemeingebrauchs erheb-
lich beeintrachtigt wirden.*

Artikel 24

Anderung des Gesetzes Uiber den 6ffentlichen
Personennahverkehr im Land Bremen

In 8 4 Abs. 3 Satz 2 des Gesetzes Uber den 6ffentli-
chen Personennahverkehr im Land Bremen vom
15. Mai 1995 (Brem.GBI. S. 317 — 9240-d-1) werden die
Worte ,,mobilitatsbehinderten Fahrgéasten* durch die
Worte ,,behinderten Menschen“ ersetzt.

Artikel 25

Anderung der Bremischen Ausbildungs- und
Prufungsordnung fur den gehobenen allgemeinen
Verwaltungsdienst

Die Bremische Ausbildungs- und Prifungsordnung
vom2.Junil1l980(Brem.GBI.S.149—-2040-k-5) furden
gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienst wird wie
folgtgeéandert:

1. In 8 19 Nr. 2 wird das Wort ,,Schwerbehinderte*
durch die Worte ,,schwerbehinderte Menschen*
ersetzt.

2. In 8 23 Abs. 3 wird das Wort ,,Schwerbehinder-
ter* durch die Worte ,,schwerbehinderter Men-
schen* ersetzt.

3. 8§34 Abs. 2 wird wie folgt gefasst:

.»(2) Schwerbehinderte Menschen mit einem
Grad der Behinderung von 70 dirfen die Prifung
zweimal wiederholen.”

4. §35 Abs. 3 wird wie folgt gefasst:

,.(3) Fur schwerbehinderte Menschen mit einem
Grad der Behinderung von 70 ist das Dienstver-
haltnis zur Ausbildung erst dann zu beenden,
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wenn sie die Teile der Ausbildung einmal mehr
als die Ubrigen in der Ausbildung Befindlichen
ohne Erfolg wiederholt haben.*

Artikel 26

Anderung der Verordnung tber die ErmaRigung der
Unterrichtsverpflichtung und die Anrechnung be-
stimmter Aufgaben auf die Unterrichtsverpflichtung

Die Verordnung Uber die ErmaRigung der Unter-
richtsverpflichtung und die Anrechnung bestimmter
Aufgaben auf die Unterrichtsverpflichtung vom
21. Juni 1982 (Brem.GBI S. 179 — 2040-1-3) wird wie
folgt geandert:

8§ 2 a wird wie folgt neu gefasst:

.82a
ErmaRigung fur schwerbehinderte Menschen

Lehrkrafte, die schwerbehinderte Menschen nach
§ 2 des Neunten Buches Sozialgesetzbuch sind, erhal-
ten auf Antrag durch Entscheidung des Senators fur
Bildung und Wissenschaft fur die Stadtgemeinde Bre-
men, des Magistrats fur die Stadtgemeinde Bremerha-
ven eine ErméaRigung der wochentlichen Unterrichts-
verpflichtung (Regelpflichtstunden) bei einem Grad
der Behinderung

1. von 50 oder mehr

a) bei voller Erteilung der Regelpflichtstunden
um zwei Unterrichtsstunden,

b) bei Teilzeitbeschéftigung im Umfang von min-
destens 50 v. H. um eine Unterrichtsstunde,

2. von 70 oder mehr

a) bei voller Erteilung der Regelpflichtstunden
um drei Unterrichtsstunden,

b) bei Teilzeitbeschaftigung im Umfang von min-
destens 75 v. H. um zwei Unterrichtsstunden,

c) bei Teilzeitbeschéftigung im Umfang von min-
destens 50 v. H. um eineinhalb Unterrichts-
stunden,

3. von 90 oder mehr

a) bei voller Erteilung der Regelpflichtstunden
um vier Unterrichtsstunden,

b) bei Teilzeitbeschéftigung im Umfang von min-
destens 75 v. H. um drei Unterrichtsstunden,

c) bei Teilzeitbeschaftigung im Umfang von min-
destens 50 v. H. um zwei Unterrichtsstunden.*

Artikel 27
Anderung der Bremischen Beihilfeverordnung

Die Bremische Beihilfeverordnung in der Fassung
der Bekanntmachung vom 1. Mérz 2002 (Brem.GBI.
S. 19 — 2042-e-2) wird wie folgt geéndert:

1. In 84 Abs. 1 Nr. 2 a wird das Wort ,,Schwerbe-
hinderten* durch die Worte ,,schwerbehinderten
Menschen* ersetzt.

2. In 8 5 Abs. 3 wird das Wort ,,Schwerbehinderten*
durch die Worte ,,schwerbehinderten Men-
schen* ersetzt.
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Artikel 28

AnderungdesBremischen
Personalvertretungsgesetzes

Das Bremische Personalvertretungsgesetz vom
5. Mérz 1974 (Brem.GBI. S. 131 — 2044-a-1), zuletzt
geadndert durch Gesetz vom 24. November 1998
(Brem.GBI. S. 337), wird wie folgt gedndert:

1. 832 Abs. 2 wird wie folgt gefasst:

,,(2) Die Vertrauensperson der schwerbehinder-
ten Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen und die
Frauenbeauftragte konnen mit beratender Stim-
me an den Sitzungen des Personalrats teilneh-
men.*

2. In 8§ 54 Abs. 1 Buchstabe d wird das Wort
»Schwerbehinderter durch die Worte ,,schwer-
behinderter Menschen* ersetzt.

Artikel 29

Anderung der Wahlordnung zum
Bremischen Personalvertretungsgesetz

§ 16 der Wahlordnung zum Bremischen Personal-
vertretungsgesetz vom 11. Februar 1958 (Brem.GBI.
S. 7 — 2044-a-2), zuletzt gedndert durch Artikel 3 des
Gesetzes vom 11. Februar 1992 (Brem.GBI. S. 19), wird
wie folgt gedndert:

1. Die Uberschrift erhalt folgende Fassung:
»Wahlhandlung/Wahlraume*
2. Eingeflugt wird als neuer Absatz 1:

,,(1) Die Wahlraume sollen nach den ortlichen
Verhéltnissen so ausgewdahlt und eingerichtet
werden, dass allen Wahlberechtigten, insbeson-
dere behinderten und anderen Menschen mit
Mobilitatsbeeintrachtigung, die Teilnahme an
der Wahl erleichtertwird.*

3. Folgender neuer Absatz 2 wird eingeflugt:

,»(2) Der Wahlvorstand trifft Vorkehrungen, dass
der Wahler den Stimmzettel im Wahlraum unbe-
obachtet kennzeichnen und in den Wahlum-
schlag legen kann. Ist ein Wahler wegen seiner
Behinderung zur Stimmabgabe nicht in der La-
ge, kann er eine Vertrauensperson bestimmen,
deren er sich bei der Stimmabgabe bedienen will
und gibt dies dem Wahlvorstand bekannt. Ein
blinder oder sehbehinderter Wahler kann sich
auf Antrag zur Kennzeichnung des Stimmzettels
auch einer Stimmzettelschablone bedienen. Soll-
te er sich hierfur entscheiden, so ist 6 Wochen vor
der Wahl beim Wahlvorstand eine entsprechen-
de Schablone zu beantragen.

Fir die Aufnahme der Umschlage sind Wahlur-
nen zu verwenden. VVor Beginn der Stimmabga-
be sind die Wahlurnen vom Wahlvorstande zu
verschlieBen. Sie missen so eingerichtet sein,
dass die eingeworfenen Umschlage nicht vor
Offnung der Urne entnommen werden kénnen.
Findet Gruppenwahl statt, so kann die Stimmab-
gabe nach Gruppen getrennt durchgefihrt wer-
den; in jedem Fall sind jedoch getrennte Wahlur-
nen zu verwenden.*
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4. Die bisherigen Absétze 2 bis 4 werden Absatze 3
bis 5.

Artikel 30
Ruckkehr zum einheitlichen Verordnungsrang

Die auf Artikel 4,5, 6,11, 13,15, 16, 17,18, 19, 20, 22
25, 26, 27, 29 beruhenden Teile der dort gednderten
Rechtsverordnungen konnen auf Grund der jeweils
einschlagigen Erméachtigungen durch Rechtsverord-
nung geandert werden.

Artikel 31
Schlussvorschriften

Die Rechtsverordnungen nach Artikel 1, § 9 Abs. 2,
§ 10 Abs. 4 und § 11 Abs. 2 sollten bis zum (einsetzen:
Tag des Ablaufs des dritten Monats nach dem Inkraft-
treten des Gesetzes) in Kraft treten.

Artikel 32
In-Kraft-Treten

Dieses Gesetz tritt am Tage nach seiner Verkin-
dung in Kraft.

Bremen, den 18. Dezember 2003
Der Senat

Herausgegeben von der Senatskanzlei Bremen, Rathaus — Verlag: Carl Ed. Schinemann KG, Bremen, Il. Schlachtpforte 7,
Druck: Girzig+Gottschalk, Hannoversche Stralle 64, Bremen
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1. Praambel

Der Senat der Freien Hansestadt Bremen setzt sich auf allen Ebenen fiir den Schutz der
Wirde von Frauen und Mannern und fir eine vertrauensvolle Zusammenarbeit der Beschéaf-
tigten des Landes und der Stadtgemeinde Bremen ein. Jede Mitarbeiterin, jeder Mitarbeiter
und alle anderen Personen haben ein Recht auf einen die Wirde nicht verletzenden Um-
gang ohne sexuelle Belastigung. Sexuelle Ubergriffe und Belastigungen stellen eine erhebli-
che Beeintrachtigung und Verletzung der Menschenwirde dar, die nicht geduldet wird.

In Erganzung der Bestimmungen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) soll
diese Dienstanweisung helfen, Falle von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz zu vermeiden
und/oder gezielt aufzuklaren und zu verfolgen. Betroffene Frauen und Manner sollen ermu-
tigt werden, sexuelle Belastigungen nicht hinzunehmen, sondern ihre Ablehnung unmissver-
standlich deutlich zu machen und sich aktiv dagegen zu wehren. Belastigenden sollen die
klaren Grenzen und die moglichen Folgen ihres Verhaltens deutlich gemacht werden.

Die Dienstanweisung verfolgt das Ziel, Beschéftigte fiir die Themen der sexuellen Belasti-
gung zu sensibilisieren, um praventiv wirken zu kénnen. Dartber hinaus werden Ablaufe und
Strukturen dargestellt, die eine schnelle, faire und nachvollziehbare Lésung des Problems
erlauben.

Alle Beschaftigten sind verpflichtet daflir Sorge zu tragen, dass es zu keiner sexuellen Belas-
tigung kommt beziehungsweise entsprechenden Verhaltensweisen schnell und konsequent
entgegengetreten wird. Sie haben durch ihr Verhalten dazu beizutragen, dass die personli-
che Integritat und die Selbstachtung aller Beschéftigten respektiert wird. Dies gilt insbeson-
dere fUr Vorgesetzte.

2. Begriffsbestimmung

Sexuelle Belastigung ist ein unerwiinschtes, sexuell bestimmtes Verhalten, das bezweckt
oder bewirkt, dass die Wirde der betreffenden Person verletzt wird, insbesondere wenn ein
von Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen
gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.

Dazu zahlen unter anderem:
anziigliche Bemerkungen und Kommentare
sexuell gefarbte herabwiirdigende Gesten und Verhaltensweisen
sexuell bestimmte kdrperliche Berlihrungen
unerwuinschte sexuelle Handlungen und Aufforderungen zu diesen
Zeigen und sichtbares Anbringen pornografischer Darstellungen
Telefongespréache, Briefe und elektronische Nachrichten mit sexuellen Anspielungen

Kopieren, Verwenden oder Nutzen pornografischer und/oder sexistischer Computerpro-
gramme oder Internetseiten in den Dienststellen

3. Verbot der sexuellen Belastigung

Sexuelle Belastigung ist verboten. Dieses Verbot bezieht sich sowohl auf alle Beschéftigten
als auch auf jede andere Person.

Sexuelle Belastigung stellt eine Verletzung arbeitsvertraglicher und beamtenrechtlicher

Pflichten sowie eine erhebliche Stérung des Dienstbetriebes dar. Unberihrt von dieser
Dienstanweisung bleiben strafrechtliche Konsequenzen.
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Insbesondere Dienststellenleitungen sowie Personen mit Personalfiihrungs- und Ausbil-
dungsfunktionen sind verpflichtet, erforderliche MaRnahmen zum Schutz vor sexueller Belas-
tigung zu treffen und eine Arbeits- und Ausbildungsatmosphare zu schaffen, die sexuelle
Belastigung nicht zulasst. Dies umfasst auch vorbeugende MalRnahmen. Dartber hinaus
sind sie daflur verantwortlich, dass Burgerinnen und Burger bzw. alle Personen von Beschaf-
tigten nicht sexuell belastigt und Beschéftigte vor sexueller Beldstigung von auf3en geschiitzt
werden.

Sexuelle Belastigungen unter Ausnutzung von Abhangigkeitsverhéaltnissen und/oder unter
Androhung personlicher oder beruflicher Nachteile bzw. unter Zusage von Vorteilen sind
besonders schwerwiegend.

Beschaftigte haben aktiv darauf hinzuwirken, dass sexuelle Belastigung gegentber anderen
Beschaftigten und gegenlber jeder anderen Person unterbleibt.

4. Beratung und Unterstiitzung

Personen, die sich sexuell belastigt fihlen, haben das Recht auf ein persénliches, vertraulich
zu behandelndes Beratungsgesprach.
Ansprechpartner/-innen sind z.B.:

die Vorgesetzten

der Personalrat/Richterrat

die Frauenbeauftragten

die Schwerbehindertenvertretung
die Personalstellen oder

der betriebsarztliche Dienst.

Gesprache mit Dritten oder weiterfihrende MalRnahmen dirfen nur mit dem Einverstandnis
der/des Betroffenen gefuhrt bzw. eingeleitet werden.

Die Anonymitéat der Beschwerdefiihrerin oder des Beschwerdefuhrers wird — soweit dies
rechtlich méglich ist — gewahrt.

Personen, die sich gegen sexuelle Belastigungen entsprechend dieser Dienstanweisung
weh- ren oder Betroffene unterstiitzen, dirfen daraus zu keinem Zeitpunkt Nachteile
entstehen.

5. Beschwerdeverfahren

Tragt eine Beschwerdefiihrerin/ein Beschwerdefuhrer an die unter Ziffer 4 aufgeftihrten Per-
sonen das Anliegen heran, die Beschwerde weiter zu verfolgen, haben diese unverziiglich:

die Betroffenen entsprechend zu beraten und zu unterstitzen
den Sachverhalt aufzuklaren, festzustellen und zu dokumentieren

daflr zu sorgen, dass die belastigende Person Uber dienst- oder arbeitsrechtliche Zu-
sammenhange und Folgen aufgeklart wird

auf Wunsch die Betroffene oder den Betroffenen in und zu allen Gesprachen und Be-
sprechungen unterstiitzend zu begleiten und zu beraten

die senatorische Behdrde tiber die Beschwerde zu informieren
dem Beschwerten formal die Moglichkeit zur Stellungnahme zu geben
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6. Sanktionen

Malnahmen gegeniber belastigenden Beschatftigten kdnnen je nach Schwere des Vorfalls
sein:
personliches Gesprach unter Hinweis auf das Verbot der sexuellen Belastigung durch
die Vorgesetzten
mundliche und/oder schriftliche Ermahnung mit Niederlegung in der Personalakte
Versetzung oder Umsetzung an einen anderen Arbeitsplatz

schriftiche Abmahnung mit Androhung von arbeitsrechtlichen Konsequenzen bzw. Ein-
leitung eines Disziplinarverfahrens nach dem Bremischen Disziplinargesetz

fristgerechte oder fristlose Kiindigung unter Angabe der tatsachlichen Grinde bzw. Ver-
hangung einer DisziplinarmalRnahme oder Erhebung einer Disziplinarklage

Strafanzeige durch die zusténdige Dienststellenleitung nach Ricksprache mit der sena-
torischen Behérde.*

7. Qualifizierung

Die Senatorin fir Finanzen wird kontinuierlich im Rahmen des Fortbildungsprogramms und
bedarfsorientiert in Kooperation mit den Dienststellen geeignete Weiterbildungsmalinahmen
fur Vorgesetzte, Interessenvertretungen und interessierte Beschéftigte anbieten.
Vorgesetzte sind verpflichtet, an Schulungen bzw. Fort- und WeiterbildungsmalRhahmen im
Sinne dieser Dienstanweisung teilzunehmen. Beschaftigte, die sich auf die Ubernahme ho-
herwertiger Stellen bewerben, sollen gezielt an diesen Fortbildungen teilgenommen haben.

8. Vertraulichkeit

Alle mit einem Fall sexueller Belastigung befassten Personen unterliegen der Schweige-
pflicht gegentiber Dritten, die nicht am Verfahren beteiligt sind.

9. Besondere Regelungen

Fur die dienststellenbezogene Ausgestaltung sind auf der Grundlage dieser Anweisung kon-
kretisierende Dienstanweisungen zul&ssig.

10. Bekanntmachung der Dienstanweisung

Die Dienstanweisung ist allen Beschéftigten durch den Einsatz der in der Dienststelle tbli-
chen Kommunikationsmittel und/oder Informationstechnik zugénglich zu machen.

11. Schlussbestimmung

Diese Dienstanweisung tritt mit Wirkung vom 1. August 2012 in Kraft. Gleichzeitig tritt die
Dienstanweisung vom 23. Marz 1993 (ABI. 1993, S. 223) aul3er Kraft.

Bremen, den 17. Juli 2012

Der Senat

! Diese Aufzéhlung ist nicht abschlie3end.
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Dienstvereinbarung
Konfliktbewéaltigung am Arbeitsplatz

Zwischen dem Land und der Stadtgemeinde Bremen sowie dem Gesamtpersonalrat fur das
Land und die Stadtgemeinde Bremen und dem Gesamtrichterrat flr das Land Bremen wird
nach 8 62 des Bremischen Personalvertretungsgesetzes (BremPersVG) die folgende
Dienstvereinbarung geschlossen.

Praambel

Der Erfolg der von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern geleisteten Arbeit wird durch die
Kultur des Miteinanders in den einzelnen Ressorts, Abteilungen und Referaten beeinflusst.
Dabei spielt der Umgang mit Konflikten eine erhebliche Rolle. Konflikte am Arbeitsplatz sind
aus dem Berufsalltag nicht wegzudenken, entscheidend ist daher der Umgang mit ihnen.
Konflikthafte Situationen muissen frihzeitig und rechtzeitig bearbeitet werden, um eine ein-
vernehmliche Losung zu erzielen. Deshalb ist es notwendig, dass der konstruktive Umgang
mit Konflikten ein selbstversténdlicher Bestandteil des Berufsalltags wird. Nur so kdnnen
Arbeitsbedingungen fir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter hergestellt werden, die die Moti-
vation und Leistungsfahigkeit in einem konstruktiven Arbeitsklima gewahrleisten.

Das zentrale Anliegen dieser Dienstvereinbarung ist es, ein Klima zu férdern, das von Ver-
trauen, gegenseitigem Respekt und offener Kommunikation geprégt ist, um damit die Vor-
aussetzung fur einen reibungslosen Arbeitsablauf und ein gutes Miteinander zu schaffen. Ein
Arbeitsklima, das von gegenseitiger Achtung und Toleranz gepragt ist, wirkt praventiv gegen
die Eskalation von Konflikten und beugt Mobbing vor.

Mit dieser Dienstvereinbarung sollen von Konflikten und Mobbing betroffene Beschéftigte
ausdricklich ermutigt werden, ihre Situation nicht hinzunehmen, aktiv mit der Gegebenheit
umzugehen und sich Beratung und Unterstitzung zu holen mit dem Ziel, den belastenden
Zustand zu beseitigen.

Unbeteiligte werden aufgefordert, bei Vorfallen dieser Art nicht wegzuschauen, sondern mit
Zivilcourage und durch solidarische Verantwortung den Betroffenen Hilfe anzubieten und sie
bei der Suche nach Lésungen zu unterstitzen.

Insbesondere Personen in Leitungs-, Vorgesetzten- oder Ausbilderfunktionen kommt beim
Umgang mit Konflikten eine wesentliche Rolle zu. Alle gemeinsam haben durch ihr Verhalten
zu einem Betriebsklima beizutragen, in dem die personliche Integritéat und die Selbstachtung
aller respektiert werden. Im Rahmen ihrer Filhrungsaufgabe nehmen Vorgesetzte eine aktive
Rolle ein und haben darauf hinzuwirken, dass Konflikte sachlich ausgetragen und geldst
werden. Sie haben bei Féllen von Mobbing fir die Rechte der Betroffenen einzutreten und
fur die Ahndung des Fehlverhaltens zu sorgen.

1. Geltungsbereich

Diese Dienstvereinbarung gilt fir alle Bediensteten im Sinne des 8 3 Absatz 1 des Brem-
PersVG und des § 1 Absatz 1 des BremRiG.
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5. Dienstvereinbarung zur Konfliktbewaltigung am Arbeitsplatz

Grundsatze und Ziele

Alle Beschaftigten - insbesondere die mit Leitungsaufgaben Betrauten - haben durch
ihr Verhalten und Handeln zum partnerschaftlichen Umgang am Arbeitsplatz beizutra-
gen. Die Dienstvereinbarung soll dazu beitragen, dass soziale Konflikte geldst, Mob-
bing am Arbeitsplatz unterbunden und vorbeugende MaRRnahmen ergriffen werden. Al-
le Beschaftigten werden aufgefordert, Verhaltensweisen zu unterlassen, die als Belas-
tigung oder Beleidigung empfunden werden.

Mobbing stellt eine Verletzung der arbeitsvertraglichen Pflichten bzw. ein Dienstverge-
hen dar und kann Straftatbestande erfullen.

Gesetzliche Regelungen, insbesondere die des Allgemeinen Gleichbehandlungsgeset-
zes (AGG), des Bremischen Personalvertretungsgesetzes, des Bremischen Diszipli-
nargesetzes, des Arbeitsschutzgesetzes, des Bremischen Landesgleichstellungsge-
setzes, des Sozialgesetzbuches - Neuntes Buch - und des Behinderten-
gleichstellungsgesetzes sowie darauf erlassene Regelungen in den jeweils geltenden
Fassungen und die Dienstanweisung zum Verbot der sexuellen Diskriminierung und
Gewalt am Arbeitsplatz, bleiben unberiihrt.

Begriffsbestimmung

Unter soziale Konflikte im Berufsleben werden in diesem Zusammenhang Sachverhal-
te verstanden, die die Zusammenarbeit massiv beeintréachtigen, negative Auswirkun-
gen auf Arbeitsergebnisse haben und einem gesundheitsférdernden Arbeitsklima ent-
gegen wirken.

Soziale Konflikte sind von daher angespannte Situationen, in denen zwei oder mehrere
voneinander abhangige Personen mit Nachdruck versuchen, scheinbar oder tatséach-
lich unvereinbare Denkweisen, Gefiihle oder Handlungsplane zu verwirklichen. Dabei
erlebt mindestens eine Person eine Beeintrachtigung. Aus ungeltsten sozialen Konflik-
ten am Arbeitsplatz kann Mobbing entstehen.

Unter Mobbing wird das systematische Anfeinden, Schikanieren und Diskriminieren
von Beschéftigten untereinander oder durch Vorgesetzte verstanden, bei der die ange-
griffene Person unterlegen ist und von einer oder mehreren Personen oft und wéahrend
langerer Zeit mit dem Ziel oder dem Effekt des AusstofRes aus dem Arbeitsverhéltnis
oder der betrieblichen Gemeinschaft direkt oder indirekt angegriffen wird.

Als Mobbinghandlungen in Betracht kommen danach insbesondere Angriffe auf

- die Kommunikationsmoglichkeiten, wie z.B. bewusste Vorenthaltung oder Aus-
schluss von Informationen,

- die sozialen Beziehungen, wie z.B. Ausgrenzung durch Kontaktverweigerung,

- das soziale Ansehen, wie z.B. bewusstes Lacherlichmachen,

- die Qualitat der Berufs- und privaten Lebenssituationen, wie z.B. missbrauchliche
Aufgabenzuweisung, die weit Uber oder unter dem Konnen liegt, sowie

- die Gesundheit, wie z.B. missbrauchlicher Zwang zu gesundheitsschadigenden Ar-
beiten.
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5. Dienstvereinbarung zur Konfliktbewaltigung am Arbeitsplatz

Nicht unter Mobbing fallen einmalige Konflikte, die bei jeder Zusammenarbeit gelegent-
lich auftreten oder beamten-, disziplinar- und arbeitsrechtliche Auseinandersetzungen
Uber schlechte Leistungen oder dienstliches Fehlverhalten.

Pflichten des Arbeitgebers/Dienstherrn

Das Land und die Stadtgemeinde Bremen, vertreten durch die jeweiligen Dienststellen-
leitungen, verpflichten sich, die erforderlichen MalRnahmen zum Schutz vor sozialen
Konflikten und Mobbing im Sinne der Dienstvereinbarung zu treffen. Dieser Schutz um-
fasst auch vorbeugende MalRRnahmen. Das Land und die Stadtgemeinde Bremen se-
hen es als ihre Pflicht an, alles zu tun, um die Beschéftigten vor sozialen Konflikten
und Mobbing zu schiitzen.

VerstoRen Beschéftigte gegen die Ziele der Dienstvereinbarung, so hat das Land und
die Stadtgemeinde Bremen die im Einzelfall geeigneten, erforderlichen oder angemes-
senen MalRnahmen zu ergreifen.

Werden Beschéftigte bei der Ausibung ihrer Tatigkeit durch Dritte belastigt, so hat das
Land und die Stadtgemeinde Bremen die im Einzelfall geeigneten, erforderlichen und
angemessenen MalRhahmen zum Schutze der Beschéftigten zu ergreifen.

Verantwortung der Vorgesetzten

Vorgesetzte haben durch ihr Verhalten zu einem Betriebsklima beizutragen, das von
partnerschaftlichem Umgang geprégt ist und in dem die personliche Integritdt und die
Wirde aller Beschaftigten respektiert wird. Die jeweiligen Vorgesetzten sind die be-
trieblichen Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner fir von sozialen Konflikten und
Mobbing Betroffene. Die Vorgesetzten tragen die Verantwortung dafir, dass Hinweisen
auf entsprechende Vorgange in ihrem Arbeitsbereich unverziglich nachgegangen wird
und Maflnahmen zur Konfliktibsung (vgl. Ziffer 7) ergriffen werden. Die Vorgesetzten
kénnen sich dabei von den in Ziffer 6.3 und 7.2 genannten Personen und Anlaufstellen
beraten lassen bzw. sollten deren Losungsvorschlage einbeziehen.

Vorgesetzte sind verpflichtet, an Schulungen bzw. Fort- und Weiterbildungsmaf3nah-
men im Sinne der Dienstvereinbarung teilzunehmen.

Vorgesetzte, die sozialen Konflikten und Mobbing nicht konsequent entgegentreten,
sind auf ihre Verantwortung vom né&chsthdheren Vorgesetzten hinzuweisen. Nehmen
Vorgesetzte ihre Aufgaben im Sinne dieser Dienstvereinbarung nicht wahr und kom-
men damit ihrer Firsorgepflicht nicht nach, stellt dies eine Dienstpflichtverletzung dar,
die disziplinar- oder arbeitsrechtlich verfolgt werden und die u.a. MaRnahmen wie Ab-
mahnung oder Kundigung nach sich ziehen kann.

Sofern erkennbar ist, dass die Aufarbeitung und Klarung der Vorgange in der Dienst-
stelle nicht moglich ist, ist die Dienststellenleitung verpflichtet, den nachsthdheren
Dienstvorgesetzten schnellstméglich einzuschalten.
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5. Dienstvereinbarung zur Konfliktbewaltigung am Arbeitsplatz

Rechte der Betroffenen

Zwischen den Partnern dieser Dienstvereinbarung besteht Einvernehmen dartber,
dass das Ansprechen von Problemen fur die Beteiligten keine nachteiligen Auswirkun-
gen auf ihren beruflichen Werdegang haben wird.

Sehen sich Beschéftigte von sozialen Konflikten oder Mobbing betroffen, so haben sie
das Recht, sich bei den unmittelbaren oder nachsthéheren Vorgesetzten zu beschwe-
ren, die selbst nicht befangen sind. Die Beschwerde ist zu prifen und das Ergebnis der
oder dem beschwerdeflihrenden Beschaftigten mitzuteilen.

Die Betroffenen kdénnen sich daneben zur Beratung und Unterstiitzung auch an eine
Person des personlichen Vertrauens oder an Anlaufstellen wie z.B.

- den Personalrat/Richterrat,

- die Frauenbeauftragte,

- die Schwerbehindertenvertretung,

- die Personalstellen oder

- den Betriebsérztlichen Dienst

wenden. Auf Wunsch der Betroffenen bleibt diese Beratung vertraulich. Mit Einver-
standnis der Betroffenen kdnnen die Personen des personlichen Vertrauens oder die
genannten Anlaufstellen ein Gesprach mit der/dem zustandigen Vorgesetzten zur Kla-
rung fuhren.

Ist von sozialen Konflikten oder Mobbing Betroffenen aus nachvollziehbaren Griinden
das in 6.2 und 6.3 beschriebene Verfahren nicht zuzumuten, kénnen sie professionelle
Hilfe fur eine Beratung in Anspruch nehmen (dazu Protokollnotiz Nr. 1)* Diese wird
vom Gesamtpersonalrat fir das Land und die Stadtgemeinde Bremen oder einer be-
nannten Stelle bei der Senatorin fur Finanzen vermittelt.

Verfahren zur Konfliktlosung

Im Falle von sozialen Konflikten oder Mobbing fihrt die/der Vorgesetzte schnellstmdg-
lich Einzelgesprache zur Konfliktanalyse und zur Klarung der Interessen der Konfliktbe-
teiligten. Ist die/der Vorgesetzte selbst Verursacherin oder Verursacher der Beschwer-
de, ist die/der nachsthohere Vorgesetzte/r die Ansprechpartnerin bzw. der Ansprech-
partner in dem Konfliktldsungsverfahren. Nach Auswertung der Gesprache trifft die/der

! Protokollnotiz Nr. 1:

Der Gesamtpersonalrat fir das Land und die Stadtgemeinde Bremen, der Gesamtrichterrat und die Sena-
torin fir Finanzen verstandigen sich auf professionelle Beraterinnen und Berater mit geeigneter Fachkom-
petenz (Konfliktmoderation, Mediation 0.4.), die Unterstiitzung bei der Problemklarung und Losungsfin-
dung im Sinne der Ziffer 7 anbieten. Die Kosten fiir diese Erstberatung tragt die Senatorin fur Finanzen.
Sollte im weiteren Verfahren zur Konfliktldsung externe professionelle Beratung erforderlich werden, sind
diese Kosten aus dem jeweiligen Produktgruppenbudget zu zahlen.
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5. Dienstvereinbarung zur Konfliktbewaltigung am Arbeitsplatz

Vorgesetzte in Absprache mit den Beteiligten eine Entscheidung Uber weitere Schritte
und weil3t auf andere geeignete MaRnahmen hin, wie z.B.

- Vermittlung und Verstandigung zwischen den Beteiligten,

- Informationen Uber interne und externe Beratungsstellen,

- Verbesserung der Arbeitsbedingungen,

- organisatorische sowie personalwirtschaftliche und personalrechtliche MalRnahmen.

Darlber hinaus kénnen die Vorgesetzten im Sinne von Ziffer 6.2 und die in Ziffern 6.3
genannten Personen und Anlaufstellen mit Zustimmung der Betroffenen einen “Run-
den Tisch” einberufen, sofern dieses Instrument zur gemeinsamen L6sung eines Kon-
fliktes beitragen kann (dazu Protokollnotiz 2)?. Die in Ziffer 6.3 genannten Beraterinnen
bzw. Berater kbnnen den zustéandigen Vorgesetzten die Einberufung vorschlagen.

Die/der Vorgesetzte Uberprift nach spatestens sechs Wochen den Erfolg der Konflikt-
l6sung.

Sollte die Konfliktldsung nicht erfolgreich sein, unternimmt die/der nachsthdohere Vor-
gesetzte einen letzten Konfliktidsungsversuch. Spéatestens zu diesem Zeitpunkt sind
die jeweils zustandigen Stellen wegen etwaiger juristischer, insbesondere dienstauf-
sichtlicher Konsequenzen einzuschalten.

Qualifizierung

Das Land und die Stadtgemeinde Bremen verpflichten sich, die Aus-, Fort- und Wei-
terbildungsangebote entsprechend der Dienstvereinbarung zu erganzen bzw. zu Uber-
arbeiten. Fur Vorgesetzte werden spezielle WeiterbildungsmalRhahmen zum Umgang
mit sozialen Konflikten und Mobbing angeboten. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die
sich auf die Ubernahme hoherwertiger Stellen bewerben, sollen gezielt an diesen Bil-
dungsmalRnahmen teilgenommen haben.

Den Personalvertretungen sowie allen interessierten Beschaftigten ist die Teilnahme
ebenfalls zu ermoglichen.

2 Protokollnotiz Nr. 2:

Der Runde Tisch setzt sich in der Regel aus den Vorgesetzten im Sinne von Ziffer 6.2 und den in Ziffer 6.3
genannten Personen und Anlaufstellen sowie ggf. weiteren Sachverstandigen zusammen. Er hat die Auf-
gabe, konsensorientiert VVorschldge zur Konfliktlésung zu erarbeiten und diese den zustandigen Vorgeset-
zen vorzulegen.
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5. Dienstvereinbarung zur Konfliktbewaltigung am Arbeitsplatz

Informationsverpflichtung des Arbeitgebers gegenliber den Beschaftigten

Allen Beschaftigten im Geltungsbereich dieser Dienstvereinbarung sind in geeigneter
Form Informationen zur Konfliktbewdltigung am Arbeitsplatz durch den Einsatz der in
der Dienststelle Ublichen Informations- und Kommunikationstechnik zugéanglich zu ma-
chen. Die Informationen kénnen darlber hinaus in den Personalstellen eingesehen
werden.

Art, Umfang und Form von Informationen zur Konfliktbewaltigung am Arbeitsplatz (z.B.
Rundschreiben, Personalversammlungen, Vortrage, Auswahl von externen Expertin-
nen und Experten) in den Dienststellen werden von der jeweiligen Dienststellenleitung
und der Personalvertretung einvernehmlich festgelegt.

Schlussvorschriften

Das Land und die Stadtgemeinde Bremen, der Gesamtpersonalrat und der Gesamt-
richterrat verpflichten sich, auf die Einhaltung der Regelungen dieser Dienstvereinba-
rung zu achten, neue Erkenntnisse, Erfahrungen und Veranderungen in der Sachlage
zu verfolgen und bei Bedarf die Dienstvereinbarung fortzuschreiben.

In den Dienststellen sind konkretisierende Dienstvereinbarungen zuléssig.

Die Dienstvereinbarung ist befristet bis zum 31. August 2014. Sie tritt mit dem Tage
der Unterzeichnung in Kraft. Sie kann mit der Frist von drei Monaten gekindigt wer-
den. Die Vertragsparteien verpflichten sich, rechtzeitig vor Ablauf der Laufzeit tber ei-
ne Novellierung und Verl&ngerung dieser Dienstvereinbarung zu verhandeln und diese
zu vereinbaren.

Bremen, 14. Juli 2011

gez. Linnert gez. Hilsmeier gez. Schluter
Karoline Linnert Doris Hulsmeier André Schluter
Senatorin fir Finanzen Vorsitzende des Gesamtper-  Vorsitzender des Gesamt-

sonalrates fur das Land und richterrates fur das Land
die Stadtgemeinde Bremen Bremen
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6. Information zur Arbeitsstelle gegen Diskriminierung und Gewalt am Arbeitsplatz

skriminierung und
d Konfliktheratung

Arbeitsstelle gegen
Diskriminierungen und Gewalt am Arbeitsplatz -
Expertise und Konfliktberatung

Wir bieten Informationen, Beratungen und Fortbildungen zum Umgang mit
Konflikten, Diskriminierungen und Gewalt am Arbeitsplatz an und unterstitzen
in der Entwicklung und Qualifizierung eines betrieblichen Konfliktmanagements.

Unsere Angebote richten sich an
Handlungsverantwortliche, Fihrungskréafte bzw. Vorgesetzte
die unterschiedlichen betrieblichen Interessensvertretungen und
Betroffene und deren Ansprechpartnerinnen oder Kolleginnen.

Schwerpunkte unserer Beratungen fur Fihrungskrafte sind die Personal- und
Fuhrungsfunktionen sowie die darin relevanten Kompetenzen im Umgang mit
Konflikten und Diskriminierungen. Das Themenspektrum reicht von der Qualifi-
zierung der eigenen Personalfiihrung, der Entwicklung eines internen Konflikt-
managements und praventiver Malinahmen bis hin zur Reflexion und Unter-
stitzung im Umgang mit aktuellen Konflikten oder Diskriminierungsbeschwer-
den.

Schwerpunkt unserer Beratungen fur Interessenvertretungen ist die Interes-
senvertretungsfunktion sowie die darin relevanten Kompetenzen und Angebote
im Umgang mit Konflikten und Diskriminierungen. Das Themenspektrum reicht
von der Entwicklung von Initiativen zur Verbesserung des innerbetrieblichen
Konfliktmanagements und Durchfihrung praventiver Malinahmen bis hin zur
Reflexion und Unterstiitzung in aktuellen Beratungs- und Unterstitzungspro-
zessen von Mitarbeiterinnen.

Die Beratungen fur Betroffene, deren persdnliche Ansprechpartnerinnen
oder Kolleginnen beinhalten die Klarung der Problemsituation, die Reflexion
von Handlungsinteressen, Zielen und Handlungsmdglichkeiten sowie Informati-
onen Uber betriebliche und rechtliche Handlungsmdglichkeiten und weitere Un-
terstitzungs- und Hilfsangebote.

Unsere Fortbildungsangebote werden in Abstimmung mit den Auftraggebe-
rinnen/Auftraggebern auf die Fragestellungen, Problemebenen und Zielsetzun-
gen der gewilnschten Zielgruppe zugeschnitten.

Weitere Informationen zur ADE finden Sie auf unserer Homepage www.ade.uni-
bremen.de oder rufen Sie uns an.

ADE -041-

Universitat Bremen GW2 Tel.: 0421/ 218-60170
Postfach 33 04 44, 28334 Bremen Email:sksadeug@uni-bremen.de

Telefonische Sprechzeiten:
dienstags, 10:00 — 11:30 Uhr, donnerstags, 16:00 — 17:30 Uhr

Fortbildungsveranstaltungen koénnen auch dber die Senatorin far
Finanzen - Referat 33, Herrn Hohenkamp, organisiert werden.

Frauenférderung in der bremischen Verwaltung Seite 51


http://www.ade.uni-bremen.de/
http://www.ade.uni-bremen.de/

Seite 52 Frauenférderung in der bremischen Verwaltung



7. Handlungshilfen zum Aufstellen von Frauenférderpléanen

Frauenférderung in der bremischen Verwaltung Seite 53



7. Handlungshilfen zum Aufstellen von Frauenférderplanen

Seite 54 Frauenférderung in der bremischen Verwaltung



7. Handlungshilfen zum Aufstellen von Frauenférderplanen

Inhaltsverzeichnis
1. Vorbemerkung
2. Personalplanung zur Erhohung des Frauenanteils bei Unterreprasentanz
2.1 Datenbasis und Definitionen
2.2 Datenstruktur/-herkunft fiir die Beschaftigtenstrukturanalyse
2.3 Berichtswesen
2.4 Zielvorgaben und Zeitrahmen

3.  Zum Qualifikationsbegriff des § 4 LGG

57

58

58

59

60

60

63

3.1 Zusammenhange zwischen dem Qualifikationsbegriff des LGG und herkémmlichen

Entscheidungskriterien

3.2 Die Bedeutung des Anforderungsprofils fur die zu besetzende Stelle

3.3 Dienstliche Beurteilungen zur Feststellung der Qualifikation?
4. Madogliche weitere Regelungsbereiche in Frauenférderpléanen

4.1 Objektivierung von Stellenbesetzungen

4.2  Ausbildung in anerkannten Ausbildungsberufen (8 3 Abs. 1 LGG)

4.3 Benennung und Entsendung (§ 5 LGG)

4.4 Familiengerechte Arbeitsplatzgestaltung (8 8 LGG)

4.5 Fort- und Weiterbildung (8 9 LGG)

4.6 Berufstatigkeitsunterbrechungen aus familiaren Grinden (8 10 LGG)
5. Frauenbeauftragte (88 13-15 LGG)

5.1 Teilnahme an Dienstgesprachen/Arbeitsgruppensitzungen

5.2 Entlastung der Frauenbeauftragten im Hauptamt (Freistellung)

5.3 Kostenregelungen

5.4  Einrichtung von Arbeitskreisen

5.5 Stellung der FB-Stellvertreterin

Anlagen

Frauenférderung in der bremischen Verwaltung

64

66

67

68

68

70

70

70

71

72

73

73

73

74

75

75

76

Seite 55



7. Handlungshilfen zum Aufstellen von Frauenférderplanen

Seite 56 Frauenférderung in der bremischen Verwaltung



7. Handlungshilfen zum Aufstellen von Frauenférderplanen

1. Vorbemerkung

Nach § 6 Abs. 1 LGG' (Landesgleichstellungsgesetz) haben die Dienststellen fiir ih-
ren Bereich Frauenforderplane auf der Grundlage von Analysen Uber die Beschaftig-
tenstruktur zu erstellen.

Frauenforderplane haben zum Ziel, das im Grundgesetz verankerte Gleichstellungs-
und Gleichbehandlungsgebot von Frauen und Mannern in den Dienststellen zu ver-
wirklichen. Frauenférderplane sollen dazu beitragen, die Forderung des Grundgeset-
zes nach Gleichbehandlung und Gleichstellung zu erfillen und die vorhandenen
Strukturen so zu verandern, dass Frauen in allen Bereichen, Berufen und Funktionen
paritatisch vertreten sind. Beschaftigte missen die Moglichkeit haben, familidre Auf-
gaben (die Betreuung von Kindern oder pflegebedurftigen Angehdrigen) zu tberneh-
men, ohne berufliche Nachteile beflirchten zu miussen. Da es immer noch Uberwie-
gend Frauen sind, die diese Aufgaben leisten, missen Frauenférderplane Regelun-
gen enthalten, die die Vereinbarkeit von Beruf und Familie erméglichen.

In der Verwaltung des bremischen o6ffentlichen Dienstes hat die Frauenférderung —
insbesondere die Aufstellung und Beachtung von Frauenfdrderplanen — einen beson-
deren Stellenwert. Denn sie ist ein zentrales Anliegen und integraler Bestandteil der
Verwaltung. Die Frauenforderung ist als Querschnittsaufgabe zu begreifen, die alle
Funktionsbereiche in der Verwaltung gleichermal3en betrifft.

Die hier vorgelegten, aktualisierten Handlungshilfen, die mit der ZGF (Bremi-
sche Zentralstelle fur die Verwirklichung der Gleichberechtigung der Frau) ab-
gestimmt worden sind, wollen Anregungen geben, wie ein eigenstandiger Frau-
enférderplan entwickelt werden kann, der sich an den besonderen Gegebenhei-
ten und Problemen der jeweiligen Dienststelle orientiert. Zudem steht weiter in
Kapitel 8 ein Muster-Frauenfdorderplan zur Verfiigung.

Entscheidend bei der Erstellung eines Frauenforderplanes ist, dass die spezifischen
Strukturprobleme der Dienststelle im Hinblick auf die Unterreprasentanz von Frauen
sichtbar gemacht und praktikable Losungen erarbeitet werden. Es ist offenkundig,
dass in einer Dienststelle mit Uberwiegend weiblichen Beschéftigten andere Struktur-
probleme vorliegen als in einer durch mannliche Beschaftigte dominierten Dienststelle.

Fir die Erstellung und Umsetzung der Zielsetzungen in Frauenférderplanen bedarf es
eines Umsetzungs- und Gestaltungswillens von Seiten der Dienststellenleitungen.
Die Dienststelle muss sich der Existenz der Ungleichbehandlung von Frauen und
Méannern und der strukturellen Benachteiligung von Frauen bewusst sein, um mit
Uberzeugung gezielte frauenférdernde MaRnahmen einzuleiten. Haufig wird zwar ei-
ne strukturelle Benachteiligung anerkannt; im Konfliktfall treten dann allerdings Uber-
legungen einer sog. "Einzelfallgerechtigkeit” in den Vordergrund. Gezielte Frauenfor-
derung ist immer auch am Einzelfall zu messen. Erfolgreiche Frauenforderung bedarf
eines nachhaltigen Umdenkungs- und Umstrukturierungsprozesses, der ein erhebli-
ches Konfliktpotential in sich birgt und von den Beteiligten "Mut zur untypischen Ent-
scheidung" fordert.

Wichtig ist dabei, im Frauenforderplan konkrete Ziele und Zeitvorstellungen als
Selbstverpflichtung aller Beteiligten (Dienststellenleitung, Personalrat und Frauenbe-
auftragte) festzulegen (vgl. dazu Ziffer 2.4). Deshalb sind auch solche MalRnahmen
zu vereinbaren, die den bisherigen "Geschaftsablauf' so verdndern, dass die Zielvor-
gaben auch erreicht werden kénnen.

! Gesetz zur Gleichstellung von Frau und Mann im 6ffentlichen Dienst des Landes Bremen vom 20. November 1990
(Brem.GBI. S. 433).
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Zur Umsetzung des Anspruchs auf besondere Beriicksichtigung schwerbehinderter
Frauen sollen die Dienststellenleitungen gemeinsam mit der Schwerbehindertenver-
tretung neben den allgemeinen Frauenférdermallnahmen ggf. zusatzliche Mafl3nah-
men zur Forderung dieser Frauen im Frauenforderplan festlegen (s. Ziffer 4 im In-
haltsverzeichnis).

Frauenforderplane nach 8§ 6 LGG sind verwaltungsinterne Regelungen, die der Betei-
ligung der Frauenbeauftragten und der Mitbestimmung des Personalrates unterliegen;
gof. sind die Vertrauenspersonen der Schwerbehinderten und die Betriebliche Sucht-
krankenhilfe einzubeziehen.

Hinweis:

Die Senatorin fur Finanzen bietet in ihrem jahrlichen ressortiibergreifenden
Fortbildungsprogramm  Fortbildungsveranstaltungen zur Entwicklung von
Frauenforderplanen an, die sich vorrangig an Mitarbeiter/-innen in den Perso-
nalstellen wenden; auch die Frauenbeauftragten kénnen an diesen Veranstal-
tungen teilnehmen. Bei Bedarf oder Interesse konnen diese Seminare ressort-
oder bereichsspezifisch ausgerichtet werden.

Personalplanung zur Erh6hung des Frauenanteils bei
Unterreprasentanz

Gemal 8§ 16 LGG hat der Senat der Burgerschaft im Abstand von zwei Jahren tber
die Durchfuhrung dieses Gesetzes zu berichten. Grundlage hierfur sind die Analysen
der Dienststellen. Die Senatorin fir Finanzen nimmt diese Berichterstattung im Rah-
men des Personalcontrollings wahr.

Datenbasis und Definitionen

Das Landesgleichstellungsgesetz gilt fur die Verwaltungen des Landes Bremen und
der Stadtgemeinden Bremen und Bremerhaven, fur die sonstigen nicht bundesunmit-
telbaren Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts im Lande
Bremen sowie flr die Gerichte des Landes Bremen. Als Beschéftigte zéhlen alle Ar-
beitnehmer/innen, Beamte/innen und Richter/innen, die im Geltungsbereich des
Landesgleichstellungsgesetzes in einem Dienst- oder Arbeitsverhéltnis stehen. Aus-
genommen sind allein die nebenamtlich bzw. nebenberuflich beschaftigten Mitarbei-
ter/innen sowie die Burgermeister/innen und Senatoren/innen.

Fiur die Darstellung der Personalstruktur wird der Kreis der Beschéftigten weiter ein-
geschrankt. Nicht gezahlt werden Auszubildende, Anwarter/innen und Praktikan-
ten/innen; diese werden gesondert dargestellt. Des Weiteren werden Beschéftigungs-
verhéltnisse, die im Rahmen von arbeitsmarktpolitischen MalRnahmen nach dem So-
zialgesetzbuch geférdert werden (z.B. Arbeitsbeschaffungsmafinahmen, Arbeitsgele-
genheiten, Beschaftigungszuschiisse etc.) sowie kurzfristig Beschéftigte (z.B. Krank-
heitsvertretungen in den Kindertagesheimen) nicht erfasst. Wie in den anderen Be-
richten zum Personalcontrolling auch, zahlt jede Person gleich viel. Das heil3t, dass es
gleichgultig ist, ob Personal teilzeit- oder vollzeit-, befristet oder unbefristet beschéaftigt
ist und ob es haushalts- oder drittmittelfinanziert, beurlaubt, in Mutterschutz ist oder
ob eine Krankenkasse die Lohnfortzahlung tibernommen hat?.

* Die ZGF empfiehlt dagegen, ergdanzend neben den absoluten Beschaftigtenzahlen auch die Beschéaftigungsvolumina pro Kopf

aufzuschlisseln und zu analysieren. Nur so lasse sich feststellen, ob ein Ansteigen des Frauenanteils in einer Dienststelle ledig-
lich an der Ausweitung der Teilzeitarbeit liegt oder aber ein tatsichlicher Zugewinn von Frauen am Beschaftigungsvolumen zu

verzeichnen ist (s. hierzu Ziff. 2.4). Ebenso wiinschenswert ware laut der ZGF eine dem europdischem Indikator Gender Pay Gap

(der auch vom Statistischen Bundesamt und den statistischen Landesamtern benutzt wird) angepasste Erhebung zu den Ent-
geltunterschieden, um Vergleichbarkeit herzustellen.
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Um eine Vergleichbarkeit des aktuellen Berichtsjahres mit den Vorjahren zu gewéahr-
leisten, wurde die Zuordnung der Institutionen der offentlichen Verwaltung zu den je-
weiligen Ressorts bzw. Bereichen sowie AusgliederungsmalRhahmen oder eine Zu-
sammenlegung von Institutionen soweit moglich fur die zuriickliegenden Jahre berei-
nigt, so dass die Strukturen innerhalb des Berichtes in der Zeitreihe miteinander ver-
gleichbar sind. So wurden beispielsweise die Zentralkrankenhauser in Bremen und
Bremerhaven durch die Umwandlung in gemeinnitzige Gesellschaften fir den ge-
samten Zeitraum nicht mehr in die Berichterstattung einbezogen und die Reintegration
der Landeshauptkasse aus dem Eigenbetrieb Performa Nord in den Kernbereich als
eigenstandiges Amt riickwirkend berucksichtigt.

Datenstruktur/-herkunft fir die Beschéaftigtenstrukturanalyse

Gemal § 6 Absatz 1 Satz 2 LGG sind in jeder Dienststelle Daten zur Erstellung einer
Beschéftigungsstrukturanalyse zu erheben, die jahrlich fortzuschreiben ist. Die Vor-
gaben fur die Analyse sind der Anlage zu Art. 1 8 6 LGG zu entnehmen. Fur diesen
Zweck wurde von der Senatorin flur Finanzen ein LGG-Datenerfassungsprogramm
entwickelt, das mit umfangreichen Hilfetexten versehen ist. Es ist so strukturiert, dass
Personalveranderungen sofort erfasst und damit jederzeit ein aktueller Stand der
Frauenanteile in den Personalstrukturen mittels eines integrierten Berichtswesens
dargestellt werden konnte. Diese kontinuierliche Datenerfassung verbessert die Zu-
verlassigkeit der Daten und ermdglicht vor allem ein zeitnahes Controllingverfahren,
das Uber die Frauenférderung hinaus in den Institutionen der 6ffentlichen Verwaltung
fur personalplanerische Zwecke einsetzbar ist. Fir die Dienststellen, die mit dem Pro-
gramm PuMa (Personalverwaltungs- und Management Programm) ausgestattet sind,
wurde das LGG-Programm mittlerweile als Modul in PuMa integriert. Um eine einheit-
liche Erfassungsstruktur zu gewéhrleisten und den bisher aufwéndigen Datentransport
fur die restlichen Institutionen der oOffentlichen Verwaltung rationeller zu gestalten, ist
vorgesehen, eine zentrale Datenbank auf einem Web-Server vorzuhalten und die Da-
tenerfassung Ubers Internet zu gestalten. In diesem Zusammenhang wird geprift, ob
die Datenbestande aus den Lohn- und Gehaltsabrechnungsverfahren der Institutionen
mit diesem Programm verarbeitet werden kdnnen.

Beschaftigungsstrukturanalyse

Zur Erstellung der Analyse werden folgende Daten, jeweils nach Geschlechtern ge-

trennt, erhoben:

e Angaben zum Beschéftigtenbestand in den jeweiligen Personalgruppen nach Be-
soldungs- und Entlohnungsstufen,

e Abwesenheit und Beschéftigungsumfang (in der PuMa-Anwendung werden diese
Angaben aus dem zentralen Abrechnungssystem ermittelt),

e Beschaftigte in Leitungsfunktionen,

e Arbeitszeitverdnderungen (in der PuMa-Anwendung werden diese Angaben aus
dem zentralen Abrechnungssystem ermittelt),

e Stellenbesetzungen: Angaben zur bisherigen Besetzung, Ausschreibung, Zahl der
Bewerber/innen sowie Neubesetzung von Stellen,

e Auszubildende (Bewerbungen und Einstellungen),

e Beftrderungen und HOoOhergruppierungen (in der PuMa-Anwendung werden
diese Angaben aus dem zentralen Abrechnungssystem ermittelt), Teilnahme
an behoérdeninternen und externen Fort- und WeiterbildungsmalRnhahmen ein-
schl. der gestellten und abgelehnte Antrage (ohne Veranstaltungen im Aus-
und Fortbildungszentrum der Senatorin flir Finanzen und des Landesinstitutes
fur Schule, die aus zentralen Datenbanken ermittelt und dargestellt werden),

e Entsendungen von Beschéftigten in Gremien,

e Widerspriche von Frauenbeauftragten,

¢ Klagen von Betroffenen,

o Frauenbeauftragten und Frauenforderplénen.
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Zur Veranschaulichung sind in der Anlage (vgl. Anlage 1-12) fr eine fiktive
Dienststelle beispielhaft die Auswertungen fir jede dieser Analysekriterien dargestellt

Berichtswesen

Fur die jeweiligen Institutionen stellt das LGG-Erfassungsprogramm umfangreiche Be-
richte Uber die vorgenannten Themen zur Beschéaftigungsstrukturanalyse zur Verfu-
gung. Die Berichte sind am Beispiel einer fiktiven Dienststelle als Anlagen beige-
flgt.

Zur Erstellung des Berichtes tiber den gesamten Geltungsbereich des Gesetzes uber-
senden die Institutionen bis zum 31. Januar jeden Jahres die erfassten Datenbestan-
de der Beschéftigungsstrukturanalysen des jeweiligen Vorjahres an die Senatorin fir
Finanzen (Referat 32). Die rechtzeitige Lieferung der Daten fir das jeweilige Vorjahr
ist notwendig, um eine zeithahe Berichterstattung zu ermdglichen. Fur die Berichter-
stellung werden die Informationen in einer Datenbank zusammengefasst und ausge-
wertet. Der Bericht gliedert sich in zwei Teile. Neben dem Textteil, der aus einer Ge-
samtsicht Gber den gesamten Geltungsbereich des LGG berichtet, werden die um-
fangreichen Beschaftigungsstrukturanalysen in wesentlichen Personalkennzahlen zu-
sammengefasst und auf Dienststellenebene in einem gesonderten Anlagenband dar-
gestellt. Dies ermdglicht den Leitungen der einzelnen Institutionen, den Personalver-
tretungen, den Frauenbeauftragten und den Beschaéftigten, sich einen Uberblick tiber
die Situation in der eigenen Institution sowie Uber vergleichbare Bereiche zu verschaf-
fen.

Der Bericht ist die zentrale Grundlage fur den Frauenférderplan der jeweiligen
Dienststelle bzw. Institution der 6ffentlichen Verwaltung, da dieser erste Anhaltspunkte
liefert, differenziert an den tatsédchlichen Problempunkten anzusetzen und

damit realitatsgerechte und erfolgversprechende FrauenférdermafRnahmen zu entwi-
ckeln.

Den aktuellen Bericht finden Sie unter folgender Internetadresse:
www.finanzen.bremen.de unter ,Personal / Frauenférderung / Umsetzung des

LGG" und im Mitarbeiterportal (MiP) der bremischen Verwaltung unter ,Personalma-
nagement / Jahresberichte”.

Zielvorgaben und Zeitrahmen

Zur Festlegung von realitdtsbezogenen Zielvorgaben ist es zunéchst erforderlich, den
personalwirtschaftlichen Handlungsspielraum zu ermitteln. Dazu gehdrt u.a. der vo-
raussichtliche Personalbedarf. Dieser ist die Differenz zwischen dem Zielwert (Soll-
Personalbestand) und dem voraussichtlichen Personalbestand.

Voraussichtlicher Personalbedarf = Zielzahl
- voraussichtlicher Personalbestand

Der voraussichtliche Personalbestand ergibt sich wie folgt:

Voraussichtlicher Personalbestand = Gegenwartiger Personalbestand
- prognostizierte Abgange
- geplante Zugange

Der Zielwert leitet sich aus den Finanz-, Haushalts- oder Wirtschaftsplanen ab. Fir
den Kernbereich der bremischen Verwaltung ist er zusammen mit dem gegenwartigen
Personalbestand aus dem Programm PuMa-Online ersichtlich.

Frauenférderung in der bremischen Verwaltung
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Zur Ermittlung der voraussichtlichen Abgange erstellt die Senatorin fur Finanzen jahr-
lich eine Fluktuationsprognose unter Beriicksichtigung von Abgéngen aufgrund von
Erwerbs- und Dienstunféhigkeit, Altersgriinden und Mortalitat. Diese Prognose ist um-
so aussagekréaftiger, je groRer die Personalmenge ist. Fir kleinere Dienststellen ist
die Aussagekraft eingeschrankt. Diese kdnnen aus der Beschaftigtenstrukturanalyse
(Altersaufbau der Beschéftigten in PuMa-Online) die voraussichtlichen Altersabgange
ermitteln. Des Weiteren miissen aber auch andere personalwirtschaftliche Vorgénge
wie der Saldo aus Beurlaubungen und dauerhaften Erkrankungen, Veranderungen in
der Arbeitszeit der Mitarbeiter/innen, die 58er Regelung, die Altersteilzeitregelung,
Wiederbesetzungen von Leitungsfunktionen, Versetzungen usw. bericksichtigt wer-
den.

Wenn Ersatzbedarf vorliegt, kbnnen Zugange geplant werden. Erfolgen diese aus
den Ausbildungsverhéltnissen des bremischen 6éffentlichen Dienstes, ist die Verteilung
der Geschlechter bekannt und lasst sich mit einbeziehen.

Die Zielvorgaben der Frauenforderplane sind im Zusammenhang mit der Personalpla-
nung der Dienststelle ein wichtiges Steuerungsinstrument. Sie sollten sich auf einen
Uiberschaubaren Planungszeitraum erstrecken und anhand der jahrlichen Berichter-
stattung angepasst werden.®

Beispiele:

Ermittlung des voraussichtlichen Personalbe Anzahl der Beschéftigten Frauen-

darfs Gesamt davon anteil

mannlich | weiblich

Gegenwartiger Personalbestand 143 87 56 39,2 %

(Ende 2013)

- prognostizierte Abgange 6 4 2

+ geplante Zugange (aus Nachwuchspool) 1 - 1

Voraussichtlicher Personalbestand 138 83 55 39,9 %

(Ende 2014)

Zielzahl (Soll-Personalbestand Ende 2014) 142

Voraussichtlicher Personalbedarf 4

Daraus kann sich folgende Personal-

struktur ergeben: (0/4) 83 59 41,5 %

Anzahl der Beschaftigten (1/3) 84 58 40,8 %

(mannlich/weiblich) (212) 85 57 40,1 %

(3/1) 86 56 39,4 %
(4/0) 87 55 38,7 %

In dem Beispiel ist das Ziel eine Erhéhung des Frauenanteils in Richtung 50 %. Um
eine Erhéhung des Frauenanteils im Haushaltsjahr 2014 zu erreichen, ist der voraus-
sichtliche Personalbedarf fir die Einstellung von weiblichen Beschéftigten zu nutzen.
Anzustreben wéare im Beispiel die Einstellung von 4 Frauen, da dies zu einer Erhéhung
des Frauenanteils von 39,2 % auf 41,5 % fuhrt.

In welchen Personalgruppen, Besoldungs-, Vergitungs- oder Lohngruppen, Lauf-
bahngruppen und Leitungsfunktionen Frauen unterreprasentiert sind, ist aus der Be-
schéaftigungsstrukturanalyse erkennbar und mit Schwerpunktsetzungen in die Zielpla-
nung mit aufzunehmen.

3 Vgl. § 6 LGG; Gesetz zur Gleichstellung von Frau und Mann im 6ffentlichen Dienst des Landes Bremen vom 20.
November 1990 (Brem.GBI. S. 433).
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Der o0.g. Personalbestand der Dienststelle gliedert sich z.B. wie folgt auf:

Personalgruppe Anzahl der Beschaftigten Frauen-
Gesamt Davon anteil
mannlich | weiblich
Verwaltungspersonal 56 26 30 53,6 %
Bautechnisches Personal 87 61 26 29,9 %
Gesamt 143 87 56 39,2 %

In der Personalgruppe "Bautechnisches Personal" sind die weiblichen Beschéftigten
unterreprasentiert. Als Ziel ist die Erhéhung des Frauenanteils in dieser Personal-
gruppe zu formulieren und im Falle einer Wiederbesetzung zu beriicksichtigen. Ana-
log verhélt es sich in den anderen Strukturmerkmalen.

Diese Zahlweise nach Kopfen jedoch kénnte auf dezentraler Ebene in Bereichen, in
denen es Uberwiegend méannlich besetzte Vollzeit- und weiblich besetzte Teilzeitstel-
len gibt, zu Ergebnissen fuhren, die dem Frauenférderungsanspruch nicht genigen.
Deshalb sollte in diesen Fallen die Zahlung nach Kopfen durch eine Z&hlung der
Stundenzahl der Beschéftigten erganzt werden, um zu verdeutlichen, dass auch bei
einer hoheren Kopfzahl der weiblichen Beschéftigten eine geringere Stundenzahl im
Vergleich zu den mannlichen Beschaftigten erreicht wird. Wie an folgendem Beispiel
deutlich wird, kann trotz einer geringeren Kopfzahl der ménnlichen Beschéaftigten eine
geringere Prasenz der weiblichen Beschaftigten - gemessen in Arbeitsstunden - vor-
liegen:

Personalgruppe |Anzahl Frauen Anzahl Manner Frauen | Manner
Vollzeit 40 | Teilzeit 20 Vollzeit |Teilzeit 20 Anzahl WStd
WStd WStd 40 WStd WStd insgesamt
Bautechnisches 0 5 3 0 100 120
Personal
Verwaltungs-
personal 2 15 10 2 380 440

In der Praxis entwickeln sich die Personalbedarfe nicht unbedingt planmaiiig, so dass
die Ziele nach Ablauf eines Jahres angepasst werden mussen. Es kann z.B. vorkom-
men, dass das Verwaltungspersonal einen hoéheren Altersaufbau aufweist als das
Bautechnische Personal, in dem die jingeren Jahrgénge vertreten sind. Die voraus-
sichtlichen Abgénge werden dann vermutlich beim Verwaltungspersonal erfolgen und
nicht in der unterreprasentierten Personalgruppe. Der Zeitrahmen fir die Festlegung
von Zielvorgaben muss hier verlangert werden.

Die einzelnen Zielvorgaben sollten abschlieBend zusammen betrachtet und beurteilt
werden, um die Unterreprasentanz insgesamt zu erfassen. Dabei ist zu bertcksichti-
gen, dass z.B. die Zielvorgabe, eine Unterreprasentanz von weiblichen Beschaftigten
in Leitungsfunktionen abzubauen, sich auch auf die Besoldungsstruktur auswirken
kann. Das nachfolgende Beispiel soll dies verdeutlichen:

Leitungsfunktionen Besoldungs-, Anzahl der Beschéftigten Frauen-
Vergutungs-und | Gesamt davon anteil
Lohngruppen Mannlich | weiblich
Dienststellenleitung A 16 1 1 - 0,0 %
Abteilungsleitung EG 15 1 - 1 100,0 %
Al4 1 1 - 0,0 %
Sachgebietsleitung A13 3 2 1 33,3 %
EG 12 4 3 1 25,0 %
EG 11 1 1 - 0,0 %
Gesamt 11 8 3 27,3%
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Auf der Ebene der Abteilungsleitungen ist die Verteilung der Geschlechter ausgegli-
chen. Unterreprasentiert sind Frauen auf der Ebene der Sachgebietsleitungen. Des
Weiteren konnte aus der Beschéftigtenstrukturanalyse entnehmbar sein, dass Frauen
auch in der Besoldungsgruppe A 13 und in den Vergutungsgruppen BAT Il und IV a
unterreprasentiert sind. Scheidet ein Sachgebietsleiter aus, kann die Reprasentanz
von weiblichen Beschéftigten auf dieser Leitungsebene und gleichfalls in einer der ge-
nannten BVL-Gruppen erhtht werden.

DarlUber hinaus kann es durchaus sinnvoll sein, in gré3eren Dienststellen einzelne
Organisationseinheiten auf Unterreprasentanz zu analysieren und Ziele zu entwickeln.
Um die Ziele verwirklichen zu kdnnen, stehen neben den Wiederbesetzungsmdg-
lichkeiten freiwerdender Stellen noch weitere personalwirtschaftliche Instrumente zur
Verfligung, wie

Einbeziehung der Frauenférderplane in das Kontraktmanagement
Umsetzungen, Versetzungen und Abordnungen

Befdrderungen und Hohergruppierungen
Arbeitszeitveranderungen, 58er-Regelung, Altersteilzeit

Aus- und Fortbildung, Qualifizierungsmalinahmen

und weitere.

3. Zum Qualifikationsbegriff des § 4 LGG

Der Europaische Gerichtshof ( EuGH) hat in einem Vorabentscheidungsverfahren auf
Vorlage des Bundesarbeitsgerichts entschieden, dass Artikel 2 Abs. 1 und 4 der Richt-
linie 76/207/EWG des Rates vom 9. Februar 1976 zur Verwirklichung der Gleichbe-
handlung von Mannern und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur Beschéftigung, zur
Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf die Arbeitsbedingun-
gen einer nationalen Regelung entgegensteht, nach der bei gleicher Qualifikation von
Bewerbern unterschiedlichen Geschlechts um eine Beftrderung in Bereichen, in de-
nen die Frauen unterreprasentiert sind, den weiblichen Bewerbern automatisch der
Vorrang eingeraumt wird.

Das Bundesarbeitsgericht hat dazu am 5. Marz 1996* entschieden, dass die Quoten-
regelung des 8 4 Abs. 1 und 2 LGG (in der urspriinglichen Fassung) mit Artikel 2
Abs. 1 und 4 der Richtlinie76/207 EWG unvereinbar ist, denn die Bremische Rege-
lung sah vor, dass bei Vorliegen der Voraussetzungen des 8§ 4 LGG Frauen bei
Stellenbesetzungen oder Beférderungen vorrangig zu beriicksichtigen sind, ohne wei-
tere Priifung, ob bei den mannlichen Bewerbern ein Hartefall vorliegen kdnnte.

Das Bundesarbeitsgericht hat das Urteil des Européaischen Gerichtshofs dahingehend
ausgelegt, dass die gemeinschaftsrechtlichen Bedenken, die die bremische Quoten-
regelung nicht anwendbar machen, gegeniiber anderen Gleichstellungsregelungen
nicht bestehen, soweit diese eine regelhafte Prifung in jedem Einzelfall vorsehen. Der
notwendige Zwischenschritt einer Prifung nach bestimmten Kriterien, der im Sinne ei-
ner Einzelfallgerechtigkeit ein Abweichen von der Bevorzugung von Frauen nicht
nur zulasst, sondern sogar fordert, hebe die Automatik auf, die nach Ansicht des
EuGH mit der Richtlinie unvereinbar ist.

Bei der Entscheidung des Bundesarbeitsgerichts bleibt positiv anzumerken, dass das
Gericht als erstes oberstes Bundesgericht die Quote fur verfassungskonform erkléart
hat.

*Vgl. etwa BAG, NZA 1996, 751.
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Nachdem der Européische Gerichtshof die nordrhein-westfalische Quotenregelung,
die eine Hartefallklausel enthalt, wonach Frauen bei gleicher Qualifikation wie ihre
mannlichen Mitbewerber vorrangig zu berticksichtigen sind, sofern nicht in der Person
eines Mitbewerbers liegende Griinde Giberwiegen, am 11. November 1997 fir europa-
rechtskonform erklart hat, hat die Bremische Blrgerschaft § 4 LGG entsprechend der
Regelung in Nordrhein-Westfalen geandert, und um eine Hartefallklausel ergénzt. Das
Gesetz zur Anderung des LGG ist am 14. Februar 1998 in Kraft getreten. Seitdem
kénnen Personalentscheidungen wieder auf § 4 LGG gestiitzt werden.

Zusammenhange zwischen dem Qualifikationsbegriff des LGG und
herkd6mmlichen Entscheidungskriterien

Eine der wesentlichen Fragen der qualifikationsabhangigen Entscheidungsquote ist
die Ausflllung des Qualifikationsbegriffs. Da das LGG den Qualifikationsbegriff nicht
ausfullt, ist erganzend auf generelle Bestimmungen des o6ffentlichen Dienstrechts zu-
rickzugreifen. Diese sind in Art. 33 Abs. 2 GG verfassungsrechtlich verankert®.
Die Personalauswahl hat demnach nach ,Eignung*, ,Befahigung“ und ,fachlicher Leis-
tung” zu erfolgen.

Die Merkmale stellen eine abschlieBende Aufzahlung dar, nach welchen Mal3stéaben
bei Einstellungen und Beférderungen im 6ffentlichen Dienst, insbesondere bei Beam-
tinnen und Beamten, zu entscheiden ist.

o Das Kriterium "Eignhung" als umfassendstes Qualifikationsmerkmal bezieht sich
auf die gesamte Personlichkeit der Bewerberin/des Bewerbers mit allen charakter-
lichen und psychischen Anlagen und Merkmalen.

o0 Es bezieht sich auf die allgemeinen beamtenrechtlichen Voraussetzungen
sowie auf die zur Erfullung der Aufgaben erforderliche Befahigung. Die zu-
vor gezeigte fachliche Leistung ist fir die Eignung zu beriicksichtigen.®

e Das Kriterium "Befahigung" umfasst nach h.M. Ausbildungs- und Prifungser-
gebnisse, d.h. die fur die dienstliche Verwendung wesentlichen Fahigkeiten,
Kenntnisse, Fertigkeiten und sonstigen Eigenschaften.

o Das Kriterium "fachliche Leistung" bezieht sich im Wesentlichen auf bisherige
Berufserfahrung und Arbeitsergebnisse, d.h. es gibt Aufschluss darlber, in wel-
chem Malie bisher Ubertragene Aufgaben in quantitativer und qualitativer Hinsicht
tatsachlich erfullt worden sind. Damit ist die fachliche Leistung ("praktische Be-
wahrung") vergangenheitsorientiert.’

Eignung und Befahigung sind prognostisch zu beurteilen; die Beurteilung der fachli-
chen Leistung erfolgt retrospektiv im Hinblick darauf, wie die Anforderungen des bis-
herigen Amtes erfullt wurden.

Das Kriterium der Eignung erflllt eine Doppelfunktion: Als Oberbegriff und Auffangpo-
sition. Das Kriterium der ,Eignung” wird als Oberbegriff fir die Beféahigung und
fachliche Leistung gesehen, und als Auffangposition fir charakterliche und persénli-
che Eigenschaften.

> Art. 33 Abs. 2 GG; § 9 Beamtenstatusgesetz; § 2 BremLVO.

6 Laubinger, H.-W.: Gedanken zum Inhalt und zur Verwirklichung des Leistungsprinzips bei der Beférderung von
Beamten. In: Verwaltungsarchiv 83 (1992), S. 255.

’ Zugespitzt: "Fur Beforderungen gilt nicht das Leistungs-, sondern das Eignungsprinzip. Mit Nachdruck ist freilich

hinzuzufiigen, dass die Leistungen eines Bediensteten gewisse Riickschliisse auf seine Eignung und Befahigung

zulassen, da die Leistung eine Funktion von Leistungsfahigkeit und Leistungsbereitschaft darstellt” (a.a.O., S.

265).
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Hinweis:

Bei der Beurteilung der charakterlichen und personlichen Eigenschaften ist darauf
zu achten, inwieweit der/die Zu-Beurteilende sich fir die Schaffung bzw. Pflege ei-
nes diskriminierungsfreien Arbeitsklimas bisher eingesetzt hat, dies gilt auch fir die
Umsetzung des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes.

Eignung, Befahigung und fachliche Leistung werden grundsatzlich als gleichrangige
Positionen innerhalb des Leistungsbegriffs betrachtet. Zum Teil wird der Eighung und
Befahigung ein leichtes Ubergewicht zuerkannt, denn aus der 1978 vorgenommenen
Anderung der Bundeslaufbahnverordnung wird eine Tendenz geschlossen, die Eig-
nung bei Beférderungsentscheidungen in den Vordergrund zu riicken und zugleich
die fachliche Leistung als Beftrderungskriterium zuriickzudrangen. Mal3stab fir Be-
forderungsentscheide sollte ausschlieBlich sein, ob die Kandidatin/der Kandidat ge-
eignet und beféahigt ist, den oder die mit dem Beférderungsamt verknipften Beforde-
rungsdienstposten optimal wahrzunehmen. Die bisherigen Leistungen einer/eines Be-
diensteten sind kein verlasslicher Indikator dafiir, ob sie/er auch den Anforderungen
des Beférderungsdienstpostens gerecht werden wird.®

In der Praxis wird die Qualifikation durch dienstliche Beurteilungen ermittelt, die re-
gelmafig (Regelbeurteilung) oder aus Anlass einer anstehenden Personalentschei-
dung (Anlassbeurteilung oder Bedarfsbeurteilung) erstellt werden.

Bei im Wesentlichen gleicher Qualifikation dirfen neben dem Leistungsprinzip noch
andere Gesichtspunkte herangezogen werden. Es kommt also nicht auf die gleiche,
sondern die im Wesentlichen gleiche Beurteilung an. Als sog. ,Hilfskriterien werden in
solchen Fallen das Beforderungsdienstalter, allgemeine Dienstalter oder das Lebens-
alter herangezogen:

e Das Dienst- oder Lebensalter (Ancienitats- bzw. Senioritéatsprinzip - oder auch:
"Er ist dran!") wird von einigen Personalentscheider/-innen unkritisch als Indiz fir
fachliche Eignung angesehen. Es darf aber nur dann als Qualifikation angesehen
werden, wenn tatsé&chlich vom Dienstalter auf eine gré3ere Erfahrung geschlossen
werden kann. Diese Annahme kann regelmaf3ig nur unterstellt werden, wenn die
Anforderungen des bisherigen Arbeitsplatzes mit den Anforderungen des neu zu
besetzenden Arbeitsplatzes identisch sind.

o Das Senioritatsprinzip bezieht sich vornehmlich auf die zurtickgelegten Dienstjah-
re eines Beschaftigten. Manner weisen i.d.R. eine ununterbrochene Berufsbiogra-
phie auf, wahrend Frauen wegen Kindererziehungszeiten und/oder wegen der
Versorgung Aalterer Familienmitglieder die Berufstatigkeit unterbrechen. Bei der
Anwendung des Senioritatsprinzips werden daher Frauen, die ihre Berufstatigkeit
aus solchen Grinden unterbrochen haben, gegeniiber Mannern benachteiligt, da
sie weniger "Berufsjahre" vorweisen kdnnen als gleichaltrige Manner. Das Seniori-
tatsprinzip wirkt sich daher unmittelbar diskriminierend auf Frauen aus.

Angesichts des gesetzlichen Auftrages der Frauenférderung sind einige der ,Hilfskrite-
rien“- insbesondere ,soziale Kriterien" - problematisch. Diese kénnen nur in wirklichen
Ausnahmefallen unter dem Gesichtspunkt von Einzelfallgerechtigkeit bei spezifischen
Problemlagen zum Zuge kommen. Dabei ist jedoch zu reflektieren, ob sich solche
Hilfskriterien nicht diskriminierend auf die gleichqualifizierte Bewerberin auswirken®.

8 Laubinger, H.-W.: Gedanken zum Inhalt und zur Verwirklichung des Leistungsprinzips bei der Beférderung von
Beamten. In: Verwaltungsarchiv 83 (1992), S. 263.

’ Vgl. hierzu insgesamt MEUSER,M: Gleichstellung auf dem Priifstand. Frauenférderung in der (bremischen) Ver-
waltungspraxis, Pfaffenweiler 1989.
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Dies hat auch der EuGH mit seinem Urteil vom 6. Juli 2000 (C-407/98) so entschieden
und dartber hinaus die Hilfskriterien Familienstand und Einkommen des Partners oder
der Partnerin als mittelbar diskriminierend und unzulassig erklart.

Die Bedeutung des Anforderungsprofils fir die zu besetzende
Stelle

Die Qualifikation einer Bewerberin/eines Bewerbers ist nach § 4 Abs. 4 LGG aus-
schliel3lich an den Anforderungen des Berufes, der zu besetzenden Stelle oder der
Laufbahn zu messen. Damit muss bei der (Neu-) Besetzung eines Arbeitsplatzes
oder einer Beftrderung als erstes das Anforderungsprofil des Arbeitsplatzes "ohne
Ansehen" der potentiellen Bewerber/-innen erstellt werden. Der ,Leitfaden Personal-
auswahl“ der Senatorin fiir Finanzen gibt hierfir nitzliche Hinweise. *°

Das Anforderungsprofil umfasst konkrete Informationen Uber die zu bearbeitenden
Arbeits- und Aufgabenfelder, die daftir notwendige Ausbildung und die erforderlichen
Fachkenntnisse und Erfahrungen und bildet die "Messlatte" fiir die verschiedenen Be-
werber/-innen. Dartber hinaus kénnen weitere soziale Qualifikationsmerkmale, wie
bspw. "Kooperationsfahigkeit®, "Kreativitat", "Durchsetzungsfahigkeit", "Entschei-
dungsfahigkeit" etc. formuliert werden. Das Anforderungsprofil des zu besetzenden
Arbeitsplatzes ist die objektivierende Grundlage fir das Personalauswahlverfahren.
Je genauer und sorgfaltiger die Anforderungen ermittelt wurden, desto leichter wird
die Festlegung und Gewichtung der Auswahlkriterien und damit die Personalauswahl
selbst. Auferdem ist damit gleichzeitig der Stellenausschreibungstext vorgegeben
(vgl. hierzu insgesamt Kapitel 4.1).

Bereits bei der Definition des Anforderungsprofils der Stelle sollten u.a. folgende Fra-
gen reflektiert werden:

e Sind die aufgestellten Qualifikationsmerkmale mit einer grof3en Wahrscheinlich-
keit Gberprif- bzw. nachweisbar?

¢ Mit welchen Methoden (z.B. Vorstellungsgesprach, Arbeitszeugnisse, Beurtei-
lungen) sollen insbesondere Eignungsmerkmale wie "Kooperationsfahigkeit",
"Kreativitat" oder "Durchsetzungsfahigkeit" Gberprift werden?

¢ Sind die Methoden/Mittel geeignet, diese Merkmale tatsachlich zu Uberpri-
fen?

Bei "unbestimmten” Qualifikationsmerkmalen besteht der gréfdte Spielraum fur subjek-
tive Beurteilungen. Diese beinhalten immer auch (un-) bewusste Bewertungen/ Vorur-
teile, geschlechtsspezifische Deutungsmuster, Vorlieben/Abneigungen und haufig
nicht hinterfragte "personliche Erfahrungen/Eindriicke”. Vor der Sichtung der Bewer-
bungsunter- lagen kann anhand des Anforderungsprofils des Arbeitsplatzes die
Gewichtung der Auswahlkriterien vorgenommen werden: Hauptkriterien kdnnten sein:

Ausbildungsabschliisse;

bisherige Arbeitsergebnisse (Arbeitszeugnisse/Beurteilung);

Ausbildungserfolge (Zeugnisse/Beurteilungen);

Teilnahme an einschlagigen Fort- und WeiterbildungsmaRhahmen (insbesondere
MaRnahmen die die Umsetzung des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes,
Gleichstellungsmalnahmen sowie Konfliktmanagement zum Gegenstand haben);
Fachkenntnisse;

Kreativitat;

Berufserfahrung;

Durchsetzungsfahigkeit;

Kooperationsfahigkeit

10 Vgl. hierzu Leitfaden Personalauswahl von der Senatorin fir Finanzen.
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Bei den Qualifikationskriterien "Fachkenntnisse”, "Berufserfahrung”, "Arbeitsergebnis-
se", aber auch bei Anforderungen wie "Kooperationsfahigkeit" muss Gberprift werden,
inwieweit spezifische Erfahrungen und Fahigkeiten, die GUber Familienarbeit, durch so-
ziales Engagement und/oder Uber ehrenamtliche Tatigkeit erworben werden kénnen,
nitzlich und wertvoll sind (8 4 Abs. 4 LGG).

Die Gewichtung der o.a. beispielhaft aufgefiihrten Hauptkriterien macht haufig beson-
dere Probleme. Helfen kann die Reflexion die Frage: Welche besonderen Fahigkeiten
(z.B. Teamfahigkeit/Kooperationsfahigkeit) sind neben den erforderlichen F&higkei-
ten besonders fir die Stelle von Bedeutung?

Dienstliche Beurteilungen zur Feststellung der Qualifikation?

Bei der Feststellung der Qualifikation ist mit der Einflhrung von Beurteilungssystemen
die Zielsetzung verknipft, das Beurteilungswesen zu objektivieren, zu legitimierbare-
ren und transparenteren Personalentscheidungen zu kommen und die Anforderungen
des LGG zu bericksichtigen. Personalbeurteilungssysteme zielen darauf ab, einer-
seits die Unterschiede und andererseits die Gleichwertigkeit in der Qualifikation von
Bewerberinnen/Bewerbern sichtbar zu machen. Die folgende Tabelle von Neuberger
ist nach wie vor eine gute Ubersichtsdarstellung und zeigt beispielhaft Einsatzmdglich-
keiten von Personalbeurteilungen auf:

1. Personalplanung und -einsatz 5. Kontrolle und Uberwachung
Personal-Inventur (Bestandsaufnahme des Setzen von Standards
Mitarbeiter-Potential) Objektivierung der Beitrdge
Planungsunterlagen fir den Personalein- Grundlagen fir Soll-Ist-Vergleiche
satz (Beschaffungs-, Nachwuchs-, Karrie- Sichtbarmachen von Anderungsmdoglich-
re-, Freisetzungsplanung) keiten
Aktuelle  Personaleinsatzentscheidungen | 6. Personalfiihrung
(Versetzung, Beférderung, Kindigung, -Anerkennung und Bestatigung gezeigter
Probezeit, usw.) Leistungen
Legitimation von Ungleichheit (hinsichtlich -Festlegen (gemeinsamer) Erwartungen
Bezahlung, Kompetenzen, Status, usw.) und Ziele fir die nachste Planperiode

2. Personalférderung -Verbesserungen des Vorgesetzten-
Analyse des funktionsbezogenen Ausbil- Mitarbeiter-Verhaltnisses (,Klima")
dungsbedarfs -Individuelle Beratung und Forderung des
Planung von Ausbildungsmafinahmen Mitarbeiters (Analyse von Leistungsbe-

3. Entgelt-Politik eintrdchtigungen; Aufweisen von Eig-
Entscheidungsgrundlage  zur  Entgelt- nungsschwerpunkten und Entwicklungs-
Differenzierung (Zulagen, Pramien, Ge- mdoglichkeiten; Feedbackinformation tber
haltsbandbreite, usw.) Verhalten und Leistungen; Beitrag zur re-

4. Evaluierung personalpolitischer Maf3nah- alistischen Selbsteinschatzung; Selbst-
men planung der Karriere; Anregung von
Bewahrungskontrollen hinsichtlich des Er- Lernprozessen)
folges von
- Personalbeschaffung und —einsatz
-Ausbildung
-Zielsetzung
-arbeitsorganisatorischen MaRhahmen

Tab.: Beabsichtigte Einsatzmdglichkeiten von Personalbeurteilungen. Aus: NEUBERGER 1980, S. 28"

Zu unterscheiden sind Regelbeurteilungen und anlassbezogene Beurteilungen. Nach
§ 59 BremBG sind Eignung, Beféhigung und fachliche Leistung von Beamtinnen und
Beamten vom Dienstvorgesetzten zu beurteilen, wenn es die dienstlichen und personli-

u NEUBERGER, O.: Rituelle (Selbst-) Tauschung. Kritik der irrationalen Praxis der Personalbeurteilung. In: Die Be-
triebswirtschaft 1980, S. 27-42.
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chen Verhéltnisse erfordern. Vor einer Beférderung ist zwingend eine dienstliche an-
lassbezogene Beurteilung zu erstellen. Sofern in einer Dienststelle Mitarbeiter-
Vorgesetzten-Gesprache eingefiihrt werden oder wurden®? kénnte bspw. eine not-
wendige anlassbezogene Beurteilung auf die ausgewerteten Zielvereinbarungen ge-
stltzt werden, um die Leistungsbeurteilungen transparenter zu machen.

In den Dienststellen ist darauf zu achten, dass sich in der Durchfihrung der Beur-
teilungen keine strukturellen Nachteile fur Frauen ergeben. Die Einzelheiten zum
Verfahren und zu den Grundsatzen von dienstlichen Beurteilungen und anderen
Instrumenten der Bewertung von Eignung und Befahigung hat der Senat in einer
Rechtsverordnung und in der ,Richtlinie Gber die dienstliche Beurteilung der Beamtin-
nen und Beamten der Laufbahnen des allgemeinen Verwaltungsdienstes vom 15. Juli
2008 geregelt. Die Verordnung tritt mit Ablauf des 31.08.2014 auf3er Kraft. Fir den
Tarifrechtsbereich sind noch keine vergleichbaren Regelungen vorhanden. Im Rah-
men des neuen Personalentwicklungskonzeptes ist die Einfihrung eines verbindlichen
Jahresgesprachs sowohl fur Beamtinnen und Beamte als auch fur Tarifbeschaftigte
geplant. Dies ware ein weiterer Schritt zur Gleichbehandlung der beiden Beschaftig-
tengruppen beiderlei Geschlechts.

Hinweis:

Mit dem am 01.07.1997 in Kraft tretenden Dienstrechtsreformgesetz®® hat der Ge-
setzgeber die rechtliche Grundlage fir die Einfuhrung des Leistungsprinzips in der
Beamtenbesoldung gelegt. Der Senat hat dies mit der Bremischen Verordnung tber
die Gewahrung von Pramien und Zulagen fur besondere Leistungen vom 7. Juli
1998 umgesetzt.**

Mogliche weitere Regelungsbereiche in
Frauenforderplanen

Mit den folgenden beispielhaften Regelungsbereichen werden zum Teil "neue Wege"
beschritten; bei vielen Empfehlungen handelt es sich jedoch um bereits in einem
Grol3teil der Dienststellen durchaus tbliche Elemente der Personalarbeit. Sie entspre-
chen teils der Firsorgepflicht des Arbeitgebers bzw. der Arbeitgeberin, teils rechtli-
chen Verpflichtungen oder sind bereits Bausteine einer fortentwickelten Personalpoli-
tik.

Es ist hier nach den Gegebenheiten in der Dienststelle zu prifen, ob sie durch die ge-
bindelte Verankerung im Frauenférderplan gezielt dafiir eingesetzt werden kdnnen,
die Zielvorgaben zu erreichen und/oder zur Gleichstellung von Frauen und Mannern
beizutragen.

4.1 Objektivierung von Stellenbesetzungen

In der Regel ist bei Einstellungen, Ubertragung eines (héheren) Dienstpostens und
bei Beférderungen (8 4 LGG) ein formliches Verfahren erforderlich. Sinnvollerweise
sollte dazu ein Ablauf entwickelt werden, der bei allen Stellenbesetzungen angewen-
det werden kann und die Belange der Frauenférderung einschliel3t. Unbeschadet der
Mitbestimmungs- und Beteiligungsrechte nach dem BremPersVG und dem LGG (der

2 Vgl. hierzu ,,Das Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprach” ein Leitfaden fiir die Praxis von der Senatorin fiir Finanzen

von Dezember 2004.

3 Gesetz zur Reform des &ffentlichen Dienstrechts (Reformgesetz) vom 24.02.1997 (BGBI. I S. 322).

1 Vgl. Brem.GBI.,, S. 201.
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Frauenbeauftragten und der ZGF), werden hier Anregungen gegeben, wie der Ablauf
eines derartigen Verfahrens ausgestaltet werden kénnte.’* Zu betonen ist hier noch
einmal, dass es sich im Folgenden nicht um ein Musterschema handelt, das ein-
fach zu Ubertragen wére, sondern dass die besonderen Bedingungen der Dienststelle
bertcksichtigt werden muissen.

Paritatisch besetzte Auswahlgremien

Bei der Besetzung einer freiwerdenden Stelle sollte die in der Dienststelle jeweils Ubli-
che Auswahlgremien (in der Regel: Vorgesetze, Frauenbeauftragte und Personalrat)
paritatisch mit Frauen und Méannern (8 5 LGG) besetzt werden (bspw. durch Beteili-
gung einer Mitarbeiterin aus der betroffenen Organisationseinheit).

Fur eine transparente und legitimierbare Personalauswahlentscheidung sollten fir
das Auswahlgremium folgende Verfahrensschritte vereinbart werden:

o Feststellung, ob die zu besetzende Stelle nach der Beschéftigtenstrukturanaly-

se unter den Frauenforderplan fallt.

Hinweis:

Gemall den Ausschreibungsrichtlinien vom 02. September 2010 (Amtsblatt der
Freien Hansestadt Bremen Nr. 84, Seite 730 f.) muss die Stellenausschreibung den
Hinweis enthalten, dass bei der Besetzung von Dienstposten und Arbeits- und Aus-
bildungsverhaltnissen in Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, diese
bei gleicher Qualifikation vorrangig bertcksichtigt werden, sofern nicht in der Per-
son eines Mitbewerbers liegende Griinde tiberwiegen.

e Erstellung eines prazisen Anforderungsprofils der zu besetzenden Stelle (Festle-

gung der notwendigen Formalqualifikation, d.h. erforderliche Ausbildung, weiterer
Mindestqualifikationserfordernisse, wie z.B. Fachwissen usw.).

o Festlegen des Stellenausschreibungstextes anhand des Anforderungsprofils der

Stelle (8§ 7 Abs. 3 LGG).

e Priufung, ob die Stelle auch fur Teilzeit geeignet ist (gemaf den Ausschreibungs-
richtlinien soll die Ausschreibung den Hinweis enthalten, ob die Stelle Teilzeit ge-
eignet ist oder nicht).

Regelungen zur Vorbereitung des Personalauswahlverfahrens durch
das Auswahlgremium

e Festlegung, welche Auswahlverfahren "genutzt" werden sollen:

o Bewerbungsunterlagen mit Zeugnissen/Beurteilungen der bisherigen
Leistungen (vgl. dazu auch § 17 LGG ), Testverfahren.

e Entwicklung eines einheitlichen Fragenkatalogs flr die Vorstellungsgesprache, um
keine Bewerberin/keinen Bewerber zu benachteiligen.

e Festlegung der Auswahlkriterien und ihrer Gewichtung vor den Vorstellungsge-
sprachen (8 4 Abs. 3 und 4 LGG berucksichtigen).

e Fir Dienstkrafte mit Leitungsfunktionen ist ihr Engagement bei der Umsetzung
des LGG zu berticksichtigen (vgl. 8 17 LGG); ferner die Teilnahme an Fortbildungen
zum AGG und zur Genderthematik.

e Festlegung aufgrund des Anforderungsprofils der Stelle, welche Bewerber/-innen
zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen werden.

e Prufung von Malinahmen, mit denen gezielt Frauen fir eine Bewerbung gewon-
nen werden kénnen (z.B. erneute Ausschreibung in frauenspezifischen- oder Fach-
publikationen, Information an frauenspezifische Berufsgruppen/Verbéande oder Aus-
schreibung in den neuen Bundeslandern).

B Vgl. hierzu Leitfaden Personalauswahl der Senatorin fiir Finanzen.
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4.1.3 Regelungen zur Durchfihrung des Auswahlgespraches

o Festlegung, dass ein Auswahlgesprach stattfinden muss, wenn eine Bewerbe-
rinfein Bewerber nur der Dienststellenleitung, nicht aber der Frauenbeauftragten
oder dem Personalrat Einsicht in die Personalakte gestattet hat.

e Gemeinsame Auswertung.

e Nach Madglichkeit Nachbereitungsgesprache mit abgelehnten Bewerberin-
nen/Bewerbern, die konstruktive Hilfen und Anregungen fir spéatere Bewerbun-
gen/Veranderungen beinhalten sowie die Griinde der Ablehnung erlautern sollen.

4.2 Ausbildung in anerkannten Ausbildungsberufen (8 3 Abs. 1 LGG)

Anhand der Personalstatistik (Ziffer 6 der Anlage 1) kann festgestellt werden, in wel-
chen Ausbildungsberufen/Personalgruppen Frauen unterrepréasentiert sind. Um die
Unterreprasentanz abzubauen sind folgende MalRnahmen mdglich:

1. In Stellenausschreibungen wird ein Zusatz aufgenommen, der wie folgt lautet:

Bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen werden Frauen mindestens zur
Halfte je Ausbildungsgang berticksichtigt, sofern sie die Voraussetzungen
fur diesen Ausbildungsberuf erfiillen.

2. Die Dienststelle arbeitet eng mit der Agentur fir Arbeit, Schulen und anderen In-
stitutionen zusammen, um gezielt in den Ausbildungsberufen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, geniigend Bewerberinnen zu gewinnen.

3. Bei der Besetzung von Ausbildungsplatzen, in denen Frauen unterreprésentiert
sind, werden alle Bewerberinnen, die die formellen Voraussetzungen erfillen, in
das Auswahlverfahren einbezogen.

4.3 Benennung und Entsendung (8 5 LGG)

Gemal 8 5 LGG sollen bei Benennung fur und Entsendung in Gremien, offentlicher
Amter, Delegationen, Kommissionen, Konferenzen, reprasentative Funktionen, Veran-
staltungen und Personalauswahlgremien Frauen zur Halfte berticksichtigt werden. Die
Aufzahlung im Gesetz macht deutlich, dass bei jedweder Entsendung bzw. den
Vorschlagen dazu, Frauen zur Halfte beriicksichtigt werden miissen. Eine Ausnahme
bilden nur solche Gremien, die Kraft Amtes besetzt werden, z.B. Treffen der Oberlan-
desgerichtsprasidenten. Es handelt sich um eine Soll-Vorschrift; d.h. das Auswabhler-
messen ist in der Weise gebunden, dass im Regelfall eine 50 % Quote einzuhalten
ist. Nur bei vollig untypischer Sachlage kann von der hélftigen Quote abgewichen
werden.

4.4 Familiengerechte Arbeitsplatzgestaltung (8 8 LGG)

1. Die Dienststelle stellt sicher, dass Beschaftigte mit betreuungsbediirftigen Kin-
dern oder pflegebedurftigen Angehdorigen bei der Einstellung bzw. bei der Geburt
eines Kindes und weiteren Anldssen dartber informiert werden, welche Méglich-
keiten der Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Familienaufgaben bestehen,
d.h. rechtliche und/oder tarifvertragliche Regelungen Uber Arbeitszeitverkiirzung,
Beurlaubungs- und Rickkehrméglichkeiten, Teilnahme an Fort- und Weiterbil-
dungsveranstaltungen fur Beschaftigte mit betreuungsbeduirftigen Kindern.

2. Die Dienststelle stellt sicher, dass Arbeitsplatze so gestaltet sind, dass den An-
trdgen auf Reduzierung oder Teilung eines Arbeitsplatzes stattgegeben werden
kann. Dies gilt insbesondere auch fur Leitungsfunktionen auf allen Ebenen.

3. Teilzeitbeschaftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sind die gleichen beruf-
lichen Entwicklungs- und Fortbildungschancen zu gewéhren wie Vollzeitbeschaftig-
ten.
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Hinweis:

Die Teilnahme an den Veranstaltungen des Fortbildungsprogramms der

Senatorin fir Finanzen gilt als Dienst. Durch die Teilnahme entsteht

grundsatzlich keine Mehrarbeit, d.h. insbesondere, dass dadurch die Arbeitszeit nicht
vor- oder nachgeholt werden kann.

Abweichend hiervon ist im Hinblick auf das mittelbare Diskriminierungsverbot (von
Frauen) nach der EG-Rechtsprechung fur die (Uberwiegend weiblichen) Teilzeitbe-
schaftigten die tatsachliche Dauer der Fortbildungsveranstaltung zuzuglich evtl. zu-
satzlichen Wegzeiten zwischen dem Veranstaltungsort und der Beschaftigungs-
dienststelle auf die Arbeitszeit anzurechnen, wenn tatsédchlich die Beschéftigungs-
dienststelle wieder aufgesucht werden musste. Wird die regelmalRige Arbeitszeit
Uberschritten, ist ein Freizeitausgleich zu gewahren.

4. Bei der Terminierung von Sitzungen ist die Arbeitszeit der Teilzeitbeschéftigten zu
bertcksichtigen. Das Sitzungsende sollte liber die Kernarbeitszeit regelméRig nicht
hinausgehen, damit Beschéftigten mit betreuungsbedurftigen Kindern die Teilnah-
me erleichtert wird.

5. Die Dienststelle kommt dem Wunsch von Teilzeitbeschéftigten nach Aufstockung
der wochentlichen Arbeitszeit im Rahmen der Beschéftigungszielzahlen des Bud-
gets und des Stellenplans nach.

6. Die Dienststelle regelt bereits im Vorfeld mdgliche Einsatzfelder fir Schwangere

und stellt Schwangerschaftsvertretungen sicher, wenn die bisherige Tatigkeit Ge-

sundheit oder Leben von Mutter und Kind gefahrden koénnte.

Die Dienststelle stellt eine Vertretungsregelung fur Mutterschaftszeiten auf.

Bei der Urlaubsplanung sollen die Bedirfnisse von Mitarbeiterinnen und Mitar-

beitern mit betreuungsbedirftigen Kindern oder pflegebedirftigen Angehdrigen

vorrangig berdcksichtigt werden.

9. In Dienststellen mit spezifisch belasteten Frauenarbeitsplatzen und fiir besondere
Beschaftigtengruppen kénnen fur die Arbeitsplatzgestaltung besondere Regelun-
gen vereinbart werden.

© N

Fort- und Weiterbildung (8 9 LGG)

Fort- und Weiterbildung ist ein wichtiges Instrument der Frauenférderung und ein
zentraler Baustein von Personalentwicklung, um einerseits die Erfullung der Verwal-
tungsziele sicherzustellen und andererseits den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern aller
Ebenen die notwendigen Qualifikationen (Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten)
zu vermitteln und so den gegenwartigen und zukinftigen Anforderungen gerecht zu
werden.

Deshalb ist die Frauenforderung bei jeder Zielgruppe von Personalentwicklung
stets sicherzustellen und somit als Bestandteil jedes Personalentwicklungskonzeptes
vorzusehen.

1. Aus den Zielvorgaben (vgl. Ziffer 2.4), ergibt sich vor allem fir die bereits be-
schéaftigten Mitarbeiterinnen, wie deren Qualifizierungspotential genutzt und recht-
zeitig geférdert werden kann, d.h. dass notwendige Qualifizierungsmafl3nahmen
von Mitarbeiterinnen, die fur die freiwerdende Stelle infrage kommen kdnnten, er-
kannt und eingeleitet werden kdnnen. Dies gilt besonders fiir Leitungsfunktionen
auf allen Hierarchieebenen und sollte durch behdrdeninterne Malinahmen oder
behérdenubergreifende Mal3nahmen wie Mentoring unterstitzt werden.

2. Die erhobenen Daten zu Ziffer 8 der Anlage zu § 6 LGG liefern eine differenzierte
Aussage Uber die Beteiligung von Frauen und Mannern an Fort- und Weiterbil-
dungsmaflinahmen. Anhand dieser Daten, aufgeteilt nach Veranstaltungsarten,
sollte in den Frauenfdrderplanen festgelegt werden, welche Personalgruppen ver-
starkt zu Fort- und Weiterbildungsmalinahmen motiviert werden.
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3. Sofern in einer Dienststelle Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprache eingefiihrt sind,
ist das Gesprachsmodul ,Personalentwicklung“ daflir zu nutzen, die Verantwor-
tung der Vorgesetzten fur die Potentialerkennung und -entwicklung sicherzustel-
len, die Fortbildungs- bzw. Entwicklungsziele mit den einzelnen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern festzulegen sowie Lernprozesse anzuregen.

4. Die Dienststelle motiviert Mitarbeiter/-innen mit Personalfiihrungs- und Personal-
entscheidungsaufgaben Fortbildungsveranstaltungen zu frauenspezifischen The-
men (z.B. zum LGG als Personalplanungs- und Fihrungsaufgabe, zu Frauen-
forderplanen, zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz oder zum Abbau sexu-
eller Diskriminierung am Arbeitsplatz'®) zu besuchen.

5. Die behérdenintern angebotenen Fort- und WeiterbildungsmalRnahmen sind so zu
gestalten, dass Bedienstete mit betreuungsbediirftigen Kindern und pflegebedirf-
tigen Angehdrigen daran teilnehmen kénnen.

Berufstatigkeitsunterbrechungen aus familidren Grinden
(8 10 LGG)

Mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die Elternzeit in Anspruch nehmen oder in Beur-
laubung gehen, sind Personalgesprache zu fiihren, die den Erhalt und die Weiterent-
wicklung ihrer Qualifikation wahrend des Zeitraums der Elternzeit bzw. der Beurlau-
bung zum Gegenstand haben.

1. Die Dienststelle informiert die Mitarbeiter/-innen, die Elternzeit in Anspruch neh-
men wollen, Uber die sozialversicherungspflichtige Beschaftigungsmaoglichkeit bis
zu héchstens 30 Wochenstunden.

2. Die Dienststelle informiert von sich aus die Mitarbeiter/-innen, die aus familidaren
Grinden einen Antrag auf Beurlaubung stellen, tber die
o0 voraussichtlichen Auswirkungen auf die Altersversorgung;

o0 Auswirkungen auf Beschéftigungs- und Dienstzeiten;

0 Moglichkeit der Verkirzung bzw. Verlangerung der Beurlaubung und ihre
Auswirkungen;

o Madglichkeit, eine zeitlich befristete Teilzeitbeschaftigung aufzunehmen;

0 behdrdeninternen Fortbildungsangebote und die Mdglichkeit zur Teilnahme
an allen behérdeninternen wie zentralen Fort- und Weiterbildungsveranstal-
tungen;

Hinweis:

Die Senatorin fur Finanzen ladt beurlaubte Mitarbeiterinnen direkt zum Besuch der
Veranstaltungen ihres Fortbildungsprogramms ein. Diese Fortbildungsveranstaltun-
gen erflllen die Voraussetzungen des 8§ 31 Abs. 1 Satz 2 Nr. 2 des Beamtenversor-
gungsgesetzes, so dass die beurlaubten Teilnehmer/-innen unfallversichert sind.

0 Madoglichkeiten zur Aufrechterhaltung des Kontaktes zum Beruf und zur Dienst-
stelle;

o grundlegenden personellen und organisatorischen Anderungen in der Dienst-
stelle, z.B. Wechsel in der Dienststellenleitung, geplanter Einsatz von tech-
nikunterstitzter Informationsverarbeitung.

3. Die Dienststelle stellt sicher, dass langerfristig beurlaubten oder in Elternzeit be-
findlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern eine angemessene Einarbeitungszeit
bei der Wiederaufnahme der Beschéftigung gewahrt wird.

te Dienstanweisung zum Schutz vor sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz in der Fassung der Bekanntmachung vom
13. August 2012 (Brem.AmtsBI. S. 448).
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4. Die Dienststelle stellt sicher, dass allen beurlaubten oder in Elternzeit befindlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die dies wiinschen, tber bspw. Termine der
Personalversammlungen und Amtsfeste informiert werden. Darlber hinaus wer-
den die weiblichen beurlaubten oder in Elternzeit befindlichen Mitarbeiterinnen
Uber die Termine der Frauenversammlungen informiert.

5. Beurlaubte oder in Elternzeit befindliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind
bei der Personalplanung zu beriicksichtigen. Dies bezieht sich auf geplante Umor-
ganisationen, den Einsatz technikunterstiitzter Informationsverarbeitung, die Ein-
richtung von Mischarbeitsplatzen und die notwendigen Qualifizierungsmafinah-
men.

6. Beurlaubten oder in Elternzeit befindlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wird
die Mdglichkeit geboten, Urlaubs- und Krankheitsvertretungen zu tibernehmen.

7. Dem Wunsch der beurlaubten oder in Elternzeit befindlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern nach Rickkehr in den vorherigen Arbeitsbereich wird moglichst ent-
sprochen.

5. Frauenbeauftragte (88 13-15 LGG)

5.1 Teilnahme an Dienstgespréachen/Arbeitsgruppensitzungen

Zu folgenden Dienstgesprachen/Arbeitsgruppensitzungen wird die Frauenbeauftragte

eingeladen:

¢ Monatsgesprache mit dem Personalrat;

¢ Hauskonferenzen/Dienstbesprechungen, sofern die Themen die Aufgaben der
Frauenbeauftragten berihren;

e Personalauswahlgremien/Vorstellungsgesprache, auch dann, wenn sich aus-
schliefRlich Manner beworben haben;

e Sitzungen zur Personal-, Fort- und Weiterbildungsplanung;
Arbeitskreise zur Umorganisation von Arbeitsablaufen und beim Einsatz technikun-
terstitzter Informationsverarbeitung;

e Arbeitskreise/-gruppen der Betrieblichen Suchtkrankenhilfe;

e Arbeitskreis zur Umsetzung des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes und
der Dienstanweisung gegen sexuelle Diskriminierung und Gewalt;

e sonstige Projektgruppen.

Zu Informationsveranstaltungen der senatorischen Behérde!’ tiber grundlegende or-
ganisatorische und personalwirtschaftliche Fragen werden die Frauenbeauftragten der
betroffenen Dienststellen und ihre Stellvertreterin, eingeladen.

Bei der Terminplanung ist auf die Belange der Frauenbeauftragten Ricksicht zu neh-
men. Ist diese oder ihre Vertreterin verhindert, so wird ihre unverzigliche Informa-
tion Gber die Besprechungsergebnisse sichergestellt.

Die Frauenbeauftragte wird in den Verteiler der amtlichen Verkindungsblatter aufge-
nommen. Sie erhalt ferner Umlaufe der mittleren und oberen Leitungsebene.

5.2 Entlastung der Frauenbeauftragten im Hauptamt (Freistellung)

"Die Frauenbeauftragte fuhrt ihr Amt unentgeltlich als Ehrenamt. ... (Sie) ist ohne Min-
derung der Beziige oder des Arbeitsentgelts von der dienstlichen Tatigkeit zu befreien,
soweit es nach Art und Umfang der Dienststelle zur Wahrnehmung ihrer Aufga-
ben notwendig ist" (8 15 Abs. 1 und 4 LGG). Das gilt auch im Vertretungsfall fur die
Stellvertreterin oder wenn sich die Frauenbeauftragte und ihre Stellvertreterin die Auf-
gaben teilen.

Y Bei dreistufigem Verwaltungsaufbau auch der Mittelinstanz.
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Damit wurde fir die Frauenbeauftragten ein gesetzlich garantierter Anspruch auf Be-
freiung von der dienstlichen Téatigkeit geschaffen, ohne dass dieser im Einzelnen quan-
tifiziert worden ist und dass der Haushaltsgesetzgeber dafiir zusatzliche Stellen zur
Verfigung gestellt hat.

Eine gesetzliche Regelung wie in § 39 Abs. 7 und 8 Bremisches Personalvertretungs-
gesetz, nach der die Zahl der Freistellungen der Personalratsmitglieder von der GroR3e
der Dienststelle abhangt, gibt es fur die Frauenbeauftragte nicht. Die Rechtsprechung
hat inzwischen jedoch Grundsétze zur Frage der Freistellung von Frauenbeauftragten
entwickelt.

In seinem Urteil vom 29.06.2005 hat das Arbeitsgerichts Bremen (4 Ca 4253/04) einer
Frauenbeauftragten, die auf volle Freistellung geklagt hatte, Recht gegeben und zur
Frage der Freistellung festgestellt, dass die Frauenbeauftragte eigenverantwortlich zu
prifen hat, ob und in welchem Umfang eine Arbeitsbefreiung zur Erledigung ihrer Auf-
gaben erforderlich ist. Sie habe den von ihr fur erforderlich gehaltenen Freistellungs-
bedarf darzulegen. Dafiir stehe ihr ein Beurteilungsspielraum zu. Die klagende Frau-
enbeauftragte hatte ihrer Dienststellenleitung gegentber ihre Tatigkeiten und Wege
Uber einen langeren Zeitraum dokumentiert und damit eine volle Freistellung begrin-
det. Sie hatte dabei auch auf die organisatorische Struktur, hier die Verteilung der
Dienststelle auf mehrere entfernt liegende Dienstgebdude, hingewiesen. Nach dem
Urteil kdnnen die Gerichte die Entscheidung der Frauenbeauftragten nur daraufhin
kontrollieren, ob sowohl die Interessen der Dienststelle als auch die der Belegschaft
angemessen bericksichtigt sind. So hat in einem anderen Verfahren (Freistellung der
Frauenbeauftragten  nach  dem Landesgleichberechtigungsgesetz ~ Baden-
Wirttemberg) auch das Bundesarbeitsgericht entschieden (6 AZR 53/01).

Die Entlastung im Hauptamt bei stundenweiser Freistellung der Frauenbeauftragten ist
Aufgabe der Dienststellenleitung. Sie hat dafiir zu sorgen, dass die Frauenbeauftrag-
te in angemessenem Umfang entlastet wird.

Durch die festgelegte stundenweise Entlastung wird nicht ausgeschlossen, dass in
besonderen Situationen eine darlber hinausgehende Entlastung notwendig werden
kann.

Kostenregelungen

Die Dienststelle hat gem. § 14 LGG die durch die Tatigkeit der Frauenbeauftragten
entstehenden Kosten zu tragen; sie hat der Frauenbeauftragten in dem zur Wabhr-
nehmung ihrer Aufgaben notwendigen Umfang Raume, sachliche Mittel und Biroper-
sonal (z.B. Raume fur wochentliche Besprechungen oder Sprechstunden, Bliromateri-
alien, Computer und eigene Frauenbeauftragten-E-Mail-Anschrift, Anrufbeantworter)
zur Verfligung zu stellen.

Nimmt die Frauenbeauftragte im Rahmen ihrer Sprechstunden Beratungen, insbeson-
dere solche im Kontext des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes wahr, so ist ihr
ein storungsfreier, geschlossener Raum zur Verfiigung zu stellen.

Neben diesen Aufwendungen muss die Dienststelle auch die Kosten fir die Teilnahme
an Schulungs- und Bildungsveranstaltungen tbernehmen, soweit diese Kenntnisse
vermitteln, die fir die Arbeit der Frauenbeauftragten erforderlich sind. Hierzu z&hlen
bspw. Grundlagen- und Aufbauseminare fir Frauenbeauftragte, aber auch themen-
spezifische Bildungsveranstaltungen, in denen z.B. die Problematik der sog. sexuellen
Belastigung behandelt wird, oder etwa zum Inhalt von Frauenférderplanen.
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Hinweis:

Die Senatorin fir Finanzen bietet in ihrem Fortbildungsprogramm fur
Frauenbeauftragte der Beschéaftigungsdienststellen des Landes und der
Stadtgemeinde Bremen solche Seminare an.

Einrichtung von Arbeitskreisen

Sofern in der Dienststelle entsprechender Bedarf besteht, konnen folgende Arbeits-

kreise vereinbart werden:

e Arbeitskreis zur Unterstitzung der Frauenbeauftragten;

e Arbeitskreise zu frauenspezifischen Themen (z.B. Frauenférderplan, Umsetzung
des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes und der Dienstanweisung gegen
sexuelle Diskriminierung und Gewalt usw.).

Daruber hinaus kdnnten die Frauenbeauftragten dienststellentibergreifende Arbeits-

kreise bspw. auf Ressortebene bilden.

Stellung der FB-Stellvertreterin

Nach 8§ 11 Abs. 1 LGG vertritt die Stellvertreterin die Frauenbeauftragte bei deren Ver-
hinderung. Es kdnnen aber auch Regelungen getroffen werden, dass sich Frauenbe-
auftragte und Stellvertretung die Aufgaben teilen. GemaR § 13 Abs. 10 LGG kann die
Frauenbeauftragte im Einvernehmen mit der stellvertretenden Frauenbeauftragten die-
ser Aufgaben zur eigenstandigen Wahrnehmung Ubertragen. Dies ist der Dienststellen-
leitung zur Kenntnis zu geben.

Die Wahrnehmung der Aufgaben durch die Vertreterin kénnte durch Vereinbarun-
gen von Rahmenbedingungen (z.B. Anspruch auf angemessene Schulungsmalnah-
men, regelmaRige Teilnahme an frauenspezifischen Arbeitskreisen, anteilige Uber-
tragung der Freistellung) abgesichert werden.
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Anlagen (Beispieldaten)

Anlage 1: Beschaftigte nach Beschéaftigungsumfang, Personal- und Besoldungs- /
Tarifgruppen

Stichtag: 31.12.2012

Dienststelle: 99999 Amt fur Allebelange Erhebungsjahr: 2012
VzZ/TzZ Personal-  Besoldungs-/ Tarifgruppe Anzahl davon:
qruppe mannlich _weiblich Quote
Vollzeit
Verwaltungspersonal
Besoldungsordnung A BBG
13S 3 2 1 33,3%
12 3 3 - 0,0%
11 4 3 1 25,0%
10 4 2 2 50,0%
09 2 1 1 50,0%
09s 2 - 2 100,0%
08 11 7 4 36,4%
07 2 1 1 50,0%
TV-L
15 1 1 - 0,0%
12 1 1 - 0,0%
11 2 - 2 100,0%
10 4 3 1 25,0%
09 3 1 2 66,7%
o9V 4 1 3 75,0%
08 13 7 6 46,2%
06 3 3 - 0,0%
Summe: 62 36 26 41,9%
Vollzeit - Summe; 62 36 26 41.9%
Teilzeit
Verwaltungspersonal
Besoldungsordnung A BBG
12 1 1 - 0,0%
09Ss 2 - 100,0%
08 2 1 1 50,0%
TV-L
11 1 - 1 100,0%
09 3 - 3 100,0%
o9V 2 - 2 100,0%
08 8 - 8 100,0%
Summe: 19 2 17 89,5%
Teilzeit - Summe: 19 2 17 89.5%
Insgesamt: 81 38 43 53.1%
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Anlage 2: Leitungsfunktionen
31.12.2012
Dienststelle: 99999 Amt fur Allebelange Erhebungsjahr: 2012
Leitungsebene Tarifbezeichnung Anzahl davon: Volumen davon:
Personalgruppe mannlich  weiblich Quote mannlich weiblich Quote
Leitungsebene 1
Amts-/Dienststellenleitung
TV-L - Tarifwerk 080
Verwaltungspersonal 080 - 15 - 0,0% 1,00 1,00 - 0,0%
Summe: 1 1 - 0.0% 1.00 1.00 - 0.0%
Summe Leitungsebene 1: 1 1 - 0,0% 1,00 1,00 - 0,0%
Leitungsebene 3
Referats-, Sachgebietsleitung
Besoldungsordnung A BBG - Tarifwerk 001
Verwaltungspersonal 847 - 13S 3 2 1 33,3% 3,00 2,00 1,00 33,3%
TV-L - Tarifwerk 080
Verwaltungspersonal 080 - 11 1 - 1 100,0% 1,00 - 1,00 100,0%
Verwaltungspersonal 080 - 12 1 1 0,0% 1,00 1,00 - 0,0%
Summe: S 3 2 40.0% 5.00 300 200 40.0%
Summe Leitungsebene 3: 5 3 2 40,0% 5,00 3,00 2,00 40,0%
Gesamt: 6 4 2 33.3% 6.00 400 200 333%
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Anlage 3:  Arbeitszeitveranderungen
31.12.2012
Dienststelle: 99999 Amt fir Allebelange Erhebungsjahr: 2012
Personalgruppe Tarifbez. Anzahl davon: Volumen davon:
Art der Arbejtszeitveranderung mannlich weiblich Quote mannlich weiblich Quote
Aufstockung
Verwaltungspersonal 847 -12 3 1 2 66,7% 1,38 0,38 1,00 72,5%
Gesamtsumme: 3 2 66,7% 1,38 0,38 1,00 72,5%
Absenkung
Verwaltungspersonal 080 - 10 1 1 - 0,0% -0,25 -0,25 0,00 0,0%
Verwaltungspersonal 847 - 09 1 1 0,0% -0,50  -0,50 0,00  0,0%
Gesamtsumme: 2 2 - 0.0% 0.75 0.75 0.00 0.0%
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Anlage 4.1: Stellenbesetzungen - bisherige Besetzung nach dem Beschéaftigungsumfang

31.12.2012
Dienststelle: 99999 Amt fur Allebelange Erhebungsjahr: 2012
Beschaftigungsumfang Anzahl davon:
mannlich weiblich Quote
Teilzeit - - - 0,0%
Vollzeit 7 6 1 14.3%
Gesamt: 7 6 1 14.3%

Anlage 4.2: Stellenbesetzungen - Ausschreibung

31.12.2012
Dienststelle: 99999 Amt fur Allebelange

Erhebungsjahr: 2012

Beschaftigungsumfang Amtsblatt extern behordenintern Sonstige Anzahl
Vollzeit

Ja Nein Nein Nein 2

Nein Nein Ja Nein 2

Summe: 4

Gesamt: 4
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Anlage 4.3: Stellenbesetzungen - Bewerberzahlen ausgeschriebener Stellen

31.12.2012
Dienststelle: 99999 Amt fur Allebelange Erhebungsjahr: 2012
Ausschreibung Anzahl der davon:
Bewerber mannlich weiblich Quote
Beschéftigungsumfang
Vollzeit 12 10 2 16,7%
Gesamt: 12 10 2 16.7%

Anlage 4.4: Stellenbesetzungen - neue Besetzungen nach dem Beschéaftigungsumfang
31.12.2012

Dienststelle: 99999 Amt fir Allebelange Erhebungsjahr: 2012
Beschaftigungsumfang Personalgruppe Tarifbezeichnung Anzahl davon:
mannlich weiblich Quote
Vollzeit
Verwaltungspersonal 847 - 06 1 1 0,0%
Verwaltungspersonal 847 - 09S 1 1 0,0%
Verwaltungspersonal 847 - 10 1 1 0,0%
Verwaltungspersonal 847 - 11 1 1 0,0%
Verwaltungspersonal 847 - 11 2 - 100,0%
Verwaltungspersonal 847 -12 1 1 0,0%
Verwaltungspersonal 080 - 13 1 1 0,0%
Verwaltungspersonal 080 - 10 3 3 0,0%
Verwaltungspersonal 080 - 10 1 - 100,0%
Verwaltungspersonal 007 - 05C 2 2 0,0%
Summe: 14 11 21.4%
Gesamt: 14 11 21.4%
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Anlage 4.5: Stellenbesetzungen - neue Besetzungen nach der Art der Besetzung

31.12.2012
Dienststelle: 99999 Amt fur Allebelange Erhebungsjahr: 2012
Art der Besetzung Personalgruppe Tarifbezeichnung Anzahl davon:
mannlich weiblich Quote
Einstellung
Verwaltungspersonal 080 —13 1 1 - 0,0%
Summe: 1 1 - 0,0%
Umsetzung
Verwaltungspersonal 847 - 11 1 1 - 0,0%
Verwaltungspersonal 080 - 08 2 2 - 0,0%
Verwaltungspersonal 080-10 1 - 1 100,0%
umme: 4 3 1 25,0%
Versetzung
Verwaltungspersonal 847 - 06 1 1 - 0,0%
Verwaltungspersonal 847 - 09S 1 1 - 0,0%
Verwaltungspersonal 847 - 10 1 1 - 0,0%
Verwaltungspersonal 847 - 11 2 - 2 100,0%
Verwaltungspersonal 847 - 12 1 1 0,0%
Verwaltungspersonal 080 - 10 1 1 - 0,0%
Verwaltungspersonal 080 - 08 2 2 - 0,0%
Summe: 9 7 2 22,2%
Gesamt: 14 11 3 21,4%
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Anlage 4.6: Stellenbesetzungen - neue Besetzungen nach dem Beschéaftigungsverhaltnis

31.12.2012
Dienststelle: 99999 Amt fur Allebelange Erhebungsjahr: 2012
Beschaftigungsverhaltnis Personalgruppe Tarifbezeichnung Anzahl davon:
mannlich weiblich Quote
Befristete Besetzungen
Verwaltungspersonal 080-13 1 1 - 0,0%
Summe: 1 1 - 0,0%
Unbefristete Besetzungen
Verwaltungspersonal 847 - 06 1 1 - 0,0%
Verwaltungspersonal 847 - 09S 1 1 - 0,0%
Verwaltungspersonal 847 - 10 1 1 - 0,0%
Verwaltungspersonal 847 - 11 1 1 - 0,0%
Verwaltungspersonal 847 - 11 2 - 2 100,0%
Verwaltungspersonal 847 - 12 1 1 0,0%
Verwaltungspersonal 080 - 10 3 3 - 0,0%
Verwaltungspersonal 080 - 10 1 - 1 100,0%
Verwaltungspersonal 080 - 08 2 2 - 0,0%
Summe: 13 10 3 23,1%
Gesamt: 14 11 3 21,4%
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Anlage 5: Anzahl der Auszubildenden

31.12.2012
Dienststelle: 99999 Amt fur Allebelange

Erhebungsjahr: 2012

Personalgruppe Tarifbez. Anzahl der davon:
Einstellungen mannlich weiblich _Quote
Verwaltungspersonal
013-01 26 11 15 57.7%
Summe: 26 11 15 57, 7%
Polizei
045 — 05 38 22 16 42,1%
Summe 38 22 16 42,1%
Gesamt: 64 33 31 48,4%
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Anlage 6.1: Anzahl der Beférderungen und Héhergruppierungen nach Personal-, Laufbahn- und Entgeltgruppen
31.12.2012

Dienststelle: 99999 Amt fur Allebelange Erhebungsjahr: 2012

Personalgruppe Laufbahngruppe neue Gesamt- davon:
Tarifbez. anzahl mannlich weiblich Quote
Verwaltungspersonal
Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt 847 - 11 1 1 0 0,0%
Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt 080 - 10 1 1 0 0,0%
Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt 847 - 09 1 0 1 100,0%
Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt 847 - 09S 1 0 1 100,0%
Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt 080 -05C 1 1 0 0,0%
Gesamt: o) 3 2 40.0%
Anlage 6.2: Anzahl der Beférderungen und Hohergruppierungen nach Laufbahngruppen
31.12.2012
Dienststelle: 99999 Amt fur Allebelange Erhebungsjahr: 2012
Laufbahngruppe Gesamt- davon:
anzahl mannlich weiblich Quote
Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt 3 2 1 BB I
Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt 2 1 1 50,0%
Gesamt: o) 3 2 40.0%
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Anlage 6.3: Anzahl der Laufbahngruppenwechsel bei Beférderungen und Hohergruppierungen
31.12.2012
Dienststelle: 99999 Amt fur Allebelange

Erhebungsjahr: 2012
Personalgruppe

neue Laufbahngruppe neue Gesamt- davon:
Tarifbez. anzahl maénnlich weiblich Quote
Verwaltungspersonal
Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt 847 -09 0 1 100,0%
Gesamt: 1 0 1 100,0
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Anlage 7: Anzahl der gestellten Antrage und Teilnahme an Fort- und Weiterbildungsmanahmen
(ohne Fortbildungsprogramme der Senatorin flir Finanzen sowie des Landesinstitutes flir Schule)

31.12.2012
Dienststelle: 99999 Amt fur Allebelange Erhebungsjahr: 2012
Veranstaltungsart Fortbildungsthema Anzahl der davon: Anzahl der davon:
gestellten mannlich weiblich  Quote Teilnehmer mannlich weiblich Quote
Antrage
behdrdenintern
Fortbildung fur Fihrungs- und 5 3 2 40,0% 5 3 2 40,0%
FUhrungsnachwuchskréafte
Sonstige 6 1 5 83,3% 5 1 4 80,0%
Summe: 11 4 7 63,6% 10 4 6 60,0%
extern
Fortbildung fur Fihrungs- und 3 3 - 0,0% 2 2 - 0,0%
Fihrungsnachwuchskrafte
Sonstige 5 3 2 40,0% 5 3 2 40,0%
Summe: 8 6 2 25.0% 7 5 2 28.6%
Gesamt: 19 10 9 47 4% 17 9 8 47.1%
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Anlage 8:

31.12.2012
Dienststelle:

Entsendungen in Gremien

99999 Amt fur Allebelange

Erhebungsjahr: 2012

Gremien Anzahl davon:
mannlich weiblich Quote
Kommissionen 16 9 56,3%
Arbejtsschutzausschuss 11 5 6 54.5%
Gesamt: 27 12 15 55,6%
Anlage 9: Frauenbeauftragte
31.12.2012
Dienststelle: 99999 Amt fur Allebelange Erhebungsjahr: 2012
Frauenbeauftragte Stellvertreterinnen
Yerwaltungsdienst
Anzahl der Frauenbeauftragten / Stellvertreterinnen am
31.12 des Berichtsjahres im Amt 1 1
Anzahl der von ihrem Amt im Berichtsjahr zurlickgetretenen
Frauenbeauftragten / Stellvertreterinnen 0 0
Art der Befreiung von der hauptamtlichen Tatigkeit
Wochenstunden bzw. Prozentzahl

Erlauterung, falls durch organisatorische Veranderungen

keine Befreiung

Frauenfoérderung in der bremischen Verwaltung
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Anlage 10:

31.12.2012

Dienststelle: 99999 Amt fur Allebelange

7. Handlungshilfen zum Aufstellen von Frauenférderplanen

Widerspruchsverfahren der Frauenbeauftragten

Erhebungsjahr: 2012

Themen/Inhalte der Verfahren entsprochen nicht entsprochen Kompromisslésung gefunden noch nicht entschieden

Beférderung/Hohergruppierung 1 0 0 0

Beftrderung/Hohergruppierung 0 3 0 0

Sonstige MalRnahme 1 0 0 0

Sonstige MaRnahme 0 1 0 0

Gesamtzahl der Verfahren im Berichtsjahr: 6

Anlage 11: Klagen von Betroffenen

31.12.2012

Dienststelle: 99999 Amt fur Allebelange Erhebungsjahr: 2012

Themen/Inhalte der Verfahren entsprochen nicht entsprochen Vergleich geschlossen noch nicht entschieden
weiblich _mannlich weiblich mannlich weiblich mannlich weiblich mannlich

Arbeitszeitdnderung 1 0 0 0 0 0 0 0

Stellenbesetzung 0 0 0 1 0 0 0 0

Anzahl der Klagen auf | \g des LGG's im Berichtsjahr: 2

Anlage 12: Frauenfdrderplan
31.12.2012
Dienststelle; 99999 Amt fur Allebelange Erhebungsjahr; 2012

Ein gultiger Frauenforderplan ist vorhanden.

Zeitvorgaben

Enthalt der Plan die Vorgaben? Ja

Zielvorgaben

Ja

Frauenfoérderung in der bremischen Verwaltung
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8. Muster-Frauenfoérderplan

Muster-Frauenforderplan

Dienststelle Bremen,

Frauenfoérderplan nach dem Landesgleichstellungsgesetz (LGG) fir
.................... Dienststelle........

1. Vorbemerkungen

Nach 8 6 des Landesgleichstellungsgesetzes haben Behdrden und Dienststeilen fur ihren
Bereich geeignete Malinahmen zu ergreifen, um Frauen gezielt zu fordern. Auf der Grund-
lage der Analyse der Beschaftigungsstruktur ist ein Frauenforderplan zu erstellen.

Dieser Frauenforderplan ist auf der Grundlage der Beschaftigtenstrukturanalyse vom - Mo-
nat, Jahr - erstellt.

Der Plan ist jahrlich fortzuschreiben und auf die Erreichung der genannten Zielvorgaben zu
Uberprifen.

2. Zielvorgaben und Zeitrahmen

Die Beschaftigungsstrukturanalyse (Anlagen) bildet die Datenlage flr eine realistische Ent-
wicklung der Zielvorgaben und des Zeitrahmens fur die jeweiligen Personalgruppen, Lohn-,
Vergitungs- und Besoldungsgruppen und insbesondere fiir die Funktionsstellen.

Bei der Festlegung der Zielzahl ist eine Fluktuationsrate von ... % unterstellt worden.

Die einzelnen Zielzahlen zur Erhéhung des Frauenanteils ergeben sich aus den Anlagen ......
Dieser Frauenforderplan bezieht sich auf einen Zeitrahmen vom —Monat, Jahr — bis zum —
Monat, Jahr.

(Beispiel: ) Besondere Aufmerksamkeit soll auf die Erh6hung des Frauenanteils im Bereich
der Funktionsstellen gerichtet werden.

Hier stellt sich die Situation wie folgt dar:

Funktionsstellen Frauen Manner Zielvorgabe
insgesamt +

Abschnittsleitung  Vollzeit 12 26 3

Teilzeit 7 2

Referatsleitung Vollzeit 4 11 2

Abteilungsleitung  Vollzeit 1 4 1

Dienststellen- Vollzeit 1 1.

leitung
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3. Regelungen fur Stellenbesetzungsverfahren und Beférderungen

3. 1 Paritatisch besetzte Auswahlgremien

Bei der Besetzung einer freiwerdenden Stelle und anstehenden Beférderungen soll das in
der Dienststelle tbliche Auswahlgremium (Vorgesetzte, Frauenbeauftragte, Personalrat und
Schwerbehindertenvertretung) paritatisch mit Frauen und Manner besetzt werden.

3.2 Personalauswahlverfahren

Fir eine transparente und legitimierbare Personalauswahlentscheidung sind folgende
Voraussetzungen zu erfllen:

3.2.1. Vor Ausschreibung der Stelle

Die Dienststelle stellt fest, ob die zu besetzende Stelle nach den Zielvorgaben mit ei-
ner Frau zu besetzen ist und teilt das Ergebnis der Auswahlkommission.

Die Dienststelle erstellt ein prazises Anforderungsprofil der zu besetzenden Stelle
(Festlegung der notwendigen Formalqualifikation, d. h. erforderliche Ausbildung,
weitere Mindestqualifikationserfordernisse, Fachwissen, Berufserfahrung usw. sowie
Eignungsmerkmale) und legt die Gewichtung der Kriterien unter Beteiligung der
Frauenbeauftragten fest.

Grundsatzlich ist jede Position auch in Teilzeittatigkeit wahrnehmbar. Ausnahmen
sind gegeniber der Frauenbeauftragten besonders zu begriinden. In den Ausschrei-
bungstexten ist ein entsprechender Hinweis auf die Teilzeiteignung oder Nicht-Teil-
zeiteignung der Stelle aufzunehmen.

Der Ausschreibungstext erhalt, wenn fir den Bereich eine Unterreprasentanz von
Frauen festgestellt wurde, folgenden Zusatz:

».Um die Unterreprasentanz von Frauen in diesem Bereich abzubauen, werden
Frauen bei gleicher Qualifikation wie ihre mannlichen Bewerber vorrangig bertck-
sichtigt, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde Uberwiegen.
Frauen werden deshalb ausdriicklich aufgefordert sich zu bewerben.”

Je nach Art der zu besetzenden Stelle werden Ausschreibungen gezielt nach
Maoglichkeit auch dort verbreitet, wo Ublicherweise Frauen mit der geforderten Qualifi-
kation zu finden sind (z. B. deutscher ingenieurinnenbund e.V. fir technische Berufe,
Deutscher Juristinnenbund e.V. fur juristische Berufe oder die jeweiligen Fachpubli-
kationen).

Die Personalstelle fordert innerhalb der Dienststelle Frauen gezielt zur Bewerbung
auf, die fur die ausgeschriebene Stelle infrage kommen kdnnen.

Beférderungen/ Ubertragung von Funktionen

Die Dienststelle stellt fest, ob die zu besetzende Stelle nach den Zielvorgaben mit einer Frau
Zu besetzen ware und teilt das Ergebnis der Auswahlkommission.
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3.2.2. Vorbereitung des Personalauswahlverfahrens durch das Auswahlgremium

Das Auswahlgremium legt fest, welche Unterlagen, Kriterien und Auswahlverfahren
genutzt werden sollen: Bewerbungsunterlagen mit Zeugnissen, bisherige
Leistungsbeurteilungen, Testverfahren.

Ein Auswahlgespréach ist zwingend notwendig, wenn interne Bewerberinnen oder Be-
werber dem Personalrat und/oder der Frauenbeauftragten nicht die Einsicht in die
Personalakte gestattet haben.

Die Frauenbeauftragte hat ein eigenes Vorschlagsrecht fir die Einladung zum
Auswahlgesprach.

Gehen auf eine Stellenausschreibung fir eine Stelle, die nach den Zielvorgaben mit
einer Frau zu besetzen ist, keine weiblichen Bewerbungen ein, so entscheidet das
Auswahlgremium innerhalb von zwei Wochen nach Ablauf der / Ausschreibungsfrist,
ob eine erneute Ausschreibung vorgenommen werden soll.

Das Auswahlgremium legt fest, welche Fragen gestellt werden sollen bzw. welche
nicht (Negativkatalog). Fragen, die mit der Geschlechterrolle zusammenhangen, sind
nicht zulassig.

Das Auswahlgremium konkretisiert die Gewichtung der Kriterien, die das An-
forderungsprofil enthélt.

Zu Vorstellungsgesprachen sind nach Méglichkeit alle Frauen, die sich beworben ha-
ben, einzuladen, mindestens jedoch so viele wie Ménner.

3.2.3. Auswahl

Das Auswahlgremium nimmt unbeschadet des Vorschlagsrechtes der Amtsleitung im
Anschluss an die Gesprache eine gemeinsame Auswertung vor.
Die Auswahlentscheidung wird vom Auswahlgremium dokumentiert.

4. Familiengerechte Arbeitsplatzgestaltung

1.

Die Dienststelle kommt dem Wunsch von Teilzeitbeschéftigten nach familienfreundli-
cher Arbeitszeit nach, sofern nicht dringende dienstliche Belange entgegenstehen.

Die Dienststelle gestaltet nach Mdglichkeit Arbeitsplatze so, dass Antrdgen auf Re-
duzierung oder Teilung eines Arbeitsplatzes stattgegeben werden kann. Dies gilt
auch fur Leitungsfunktionen auf allen Ebenen.

Teilzeitbeschéftigten werden die gleichen beruflichen Entwicklungs- und Fortbildungs-
chancen gewahrt wie Vollzeitbeschéaftigten.

Bei der Terminierung von Sitzungen wird die Arbeitszeit der Teilzeitbeschaftigten
nach Mdglichkeit beriicksichtigt. Das Sitzungsende sollte Gber die Kernarbeitszeit re-
gelmafig nicht hinausgehen, damit Beschéftigten mit betreuungsbedurftigen Kindern
und Beschaftigten, die die Pflege von Angehdrigen Gbernommen haben, die Teil-
nahme erleichtert wird.

Die Dienststelle kommt dem Wunsch von Teilzeitbeschéftigten nach Aufstockung der
wochentlichen Arbeitszeit im Rahmen der stellenplanméligen Voraussetzungen bzw.
des vorhandenen Personalkostenbudgets nach Mdglichkeit nach.

Bei der Urlaubsplanung werden die Bedirfnisse von Beschaftigten mit betreuungsbe-

durftigen Kindern oder Beschaftigten, die die Pflege von Angehérigen tlbernommen
haben, mdglichst vorrangig beriicksichtigt.
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7. Die Personalstelle informiert und berét die Beschéftigten, welche Moglichkeiten der
Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Familienaufgaben bestehen. Die Beratung
umfasst insbesondere die gesetzlichen und / oder tariflichen Regelungen zur Arbeits-
zeitverkiirzung und Beurlaubung sowie deren Auswirkungen auf die sozialen Siche-
rungen und zum Wiedereinstieg in die berufliche Téatigkeit.

8. Die Dienststelle regelt mdgliche Einsatzfelder flir schwangere Frauen und stellt so-
weit mdglich Schwangerschaftsvertretungen sicher. Die Dienststelle stellt eine aus-
gewogene Umverteilung der wahrend der Mutterschutzfristen anfallenden Arbeiten
sicher.

9. Beurlaubte und Beschaftigte, die Elternzeit in Anspruch genommen haben, sind bei
der Personalplanung zu beriicksichtigen. Die Dienststelle prift spatestens 6 Monate
vor Ende der Beurlaubung oder Elternzeit, welche Einsatzmdglichkeiten voraussicht-
lich bestehen werden und teilt diese den beurlaubten Personen mit. Bei der Wieder-
aufnahme der Beschaftigung ist eine angemessene Einarbeitungszeit sicherzustellen.

10. Die Dienststelle bietet Beurlaubten und Beschaftigten, die Elternzeit in Anspruch ge-
nommen haben, an, an internen Schulungsmaoglichkeiten teilzunehmen, Tatigkeiten
im Sinne von 8§ 10 Abs. 1 LGG (z. B. Aushilfen, Krankheit- und Urlaubsvertretungen)
zu Ubernehmen und informiert sie Uber die Einflhrung neuer Arbeitsmethoden. So-
fern keine Ersatzkrafte eingestellt werden, stellt die Dienststelle eine ausgewogene
Umverteilung der wahrend der Beurlaubungen oder Elternzeiten anfallenden Arbeiten
sicher.

5. Fort- und Weiterbildung

Die Dienststelle fordert die berufliche Entwicklung der Mitarbeiterinnen durch gezieltes An-
bieten von QualifizierungsmaRnahmen oder Ubertragung von besonderen Aufgaben.
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Personalfiihrungs- und Personalentscheidungsaufgaben
sind gehalten, an Fortbildungsveranstaltungen zu frauenspezifischen Themen teilzunehmen
(z. B. zum LGG, insbesondere zu Frauenférderplanen, oder zum AGG (Allgemeines Gleich-
behandlungsgesetz)). Die Dienststelle teilt entsprechende Angebote mit und fordert zur Teil-
nahme auf.

Die Dienststelle fordert in besonderem Mal3e die Qualifizierung von Frauen in den niedrigen
Vergutungsgruppen.

6. Beurteilungen

Bei der Erstellung von Beurteilungen ist zu beachten, dass sich Mutterschutz- und
Elternzeiten und Beurlaubungen nicht nachteilig auf die Beurteilungen auswirken. Dasselbe
gilt fur die Beurteilungen von Teilzeitbeschaftigten.

7. Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz

Die Beschaftigten werden im Abstand von zwei Jahren von der Personalstelle tber die

Dienstanweisung zum Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz informiert, neu ein-
gestellte Beschéftigte am Tag ihrer Einstellung.
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8. Frauenbeauftragte

Die Frauenbeauftragte ist zu allen Dienstgesprachen/Arbeitsgruppensitzungen, die ihre Ar-
beit betreffen, einzuladen, insbesondere zu:

¢ Monatsgesprachen mit dem Personalrat,

o Dienstbesprechungen, sofern die Themen die Aufgaben der Frauenbeauftragten
berihren,

¢ Personalauswahlgremien/Vorstellungsgesprache, auch dann, wenn sich ausschliel3-
lich Ma&nner beworben haben

e Sitzungen zu Personal-, Fort- und Weiterbildungsplanungen,
Arbeitskreisen zur Umorganisation der Dienststelle und von Arbeitsablaufen sowie zu
Arbeitskreisen, die sich mit dem Einsatz technikunterstitzter Informationsverarbei-
tung befassen,

e Arbeitskreisen/-gruppen der Betrieblichen Suchtkrankenhilfe.

Die Frauenbeauftragte ist berechtigt, an Arbeitskreisen, die die Tatigkeiten der Frauenbeauf-
tragten zum Thema haben oder Frauenférderungsthemen behandeln, teilzunehmen.

Bei der Terminplanung ist auf die Belange der Frauenbeauftragten Ricksicht zu nehmen. Ist
diese oder ihre Vertreterin verhindert, so wird die unverziigliche Information tiber Bespre-
chungsergebnisse sichergestellt.

Fur die Tatigkeit der Frauenbeauftragten wird ein Dienstzimmer mit der Ublichen Ausstattung
zur Verflgung gestellt.

Die Frauenbeauftragte wird in ihrem Hauptamt mit .....Std./Wo. entlastet (oder: fur ihre Tatig-
keit als Frauenbeauftragte voll freigestellt). § 15 Abs. 4 Satz 3 LGG bleibt unberthrt.

Die Frauenbeauftragte erhalt einen Ausdruck des Amtsblattes/Beiblattes, sobald es der
Dienststelle vorliegt. Im Ubrigen sind bei fristgebundenen Umlaufen die Belange der Frauen-
beauftragten zu bertcksichtigen.

Stellvertreterin der Frauenbeauftragte
8§ 15 Abs. 4 LGG qilt fUr die Stellvertreterin der Frauenbeauftragten entsprechend.
Die Stellvertreterin der Frauenbeauftragten hat den gleichen Anspruch

e auf angemessene Schulungsmal3inahmen,

o regelmalige Teilnahme an frauenspezifischen Arbeitskreisen,

o und auf zeitliche Entlastung von den Aufgaben ihres Hauptamtes

wie die Frauenbeauftragte.

Die Stellvertreterin der Frauenbeauftragten ist berechtigt, an Arbeitskreisen, die die Tatig-
keiten der Frauenbeauftragten zum Thema haben oder Frauenférderungsthemen behandeln,
teilzunehmen. und wird fur diese Zeiten von den Aufgaben ihres Hauptamtes (bzw. ihrer
dienstlichen Téatigkeiten) freigestellt.
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9. Fortschreibung des Frauenférderplans

Die Zielvorgaben werden beginnend mit Dezember 200... jdhrlich zum Ende eines jeden Jah-
res an Hand der Beschéftigtenstrukturanalyse in Abstimmung mit der Frauenbeauftragten
und dem Personalrat aktualisiert und in der Dienststelle bekantgegeben.

Bremen,

Dienststellenleitung Frauenbeauftragte Personalrat
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Publikationen und Links

Dezember 2013 | Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung

Frauen in Fihrungspositionen in der Privatwirtschaft

Der IAB-Kurzbericht von Susanne Kohaut und Iris Mdéller untersucht den Frauenanteil in den
Fuhrungsebenen fur den Zeitraum von 2008 bis 2012 in der Privatwirtschaft und vergleicht
ansatzweise die Entwicklung im offentlichen Sektor.

Méarz 2013 | Forschungszentrum Familienbewusste Personalpolitik

Status quo der Vereinbarkeit von Beruf und Familie in deutschen Unternehmen sowie
betriebswirtschaftliche Effekte einer familienbewussten Personalpolitik

Auf der Grundlage einer reprasentativen Befragung deutscher Unternehmen wird eine duale
Zielsetzung verfolgt: Zum einen wird der Status quo des Familienbewusstseins deutscher
Unternehmen 2012 erfasst und die wesentlichen Einflussfaktoren sowie die
betriebswirtschaftlichen Effekte einer familienbewussten Personalpolitik identifiziert. Zum
anderen erfolgt ein Vergleich mit dem Jahr 2007, aufgrund dessen Aussagen zur
Entwicklung und Nachhaltigkeit des betrieblichen Familienbewusstseins getroffen werden.

Januar 2013 | Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend

2. Atlas zur Gleichstellung von Frauen und Mannern in Deutschland

Der 2. Atlas zur Gleichstellung erweitert den 1. Atlas umfassend. Er enthélt Daten und
Statistiken zu Indikatoren wie beispielsweise Mandate in den Landerparlamenten,
Hochschul- oder Juniorprofessuren oder Teilzeitbeschaftigung und bildet den erreichten
Grad der Chancengleichheit in Karten, Diagrammen und Tabellen ab. Die insgesamt 36
erfassten Indikatoren sind den vier Kategorien Partizipation, Bildung und Ausbildung, Arbeit
und Einkommen sowie Lebenswelt zugeordnet.

November 2012 | Friedrich-Ebert-Stiftung

Einsam an der Spitze - Frauen in Fuhrungspositionen im 6ffentlichen Sektor

Mehr als die Halfte der Beschaftigten im offentlichen Sektor sind Frauen, aber das spiegelt
sich bislang kaum in den Fihrungspositionen wider. Die Studie beleuchtet die Topetagen
des offentlichen Sektors. Sie zeigt auf, welche Bereiche nahezu frauenfrei sind und warum
das so ist. Gleichzeitig lenkt sie den Blick auf bemerkenswerte Erfolge, die zeigen, dass
mehr Frauen in Fihrungspositionen maglich sind.

Méarz 2010 | Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend/ Sinus Sociovision
Frauen in Fihrungspositionen — Barrieren und Briicken [pdf]

In einer reprasentativen Befragung von 511 Fihrungskraften privatwirtschaftlicher
Unternehmen wurden deren Einstellungen zu Frauen in Fihrungspositionen und zu
politischen Malinahmen fir eine gleichberechtigte Teilhabe untersucht.

Mai 2013 | Hanns Bockler Stiftung

Familienfreundliche Regelungen eher selten

Tarifvertrage und Betriebsvereinbarungen kénnen zu familienfreundlichen
Arbeitsbedingungen beitragen. Das Potenzial dazu ist jedoch l&ngst nicht ausgeschopft,
zeigt eine Analyse des WSI.

Dezember 2012 | Europaische Kommission

Frauen in Entscheidungspositionen

In einem landerUbergreifenden Austausch wurden Handlungsmadglichkeiten erértert, um die
Stellung der Frauen in wirtschaftlichen Entscheidungspositionen zu festigen. Insgesamt
liegen Diskussionspapiere bzw. Stellungnahmen hierzu aus 17 Landern der Europaischen
Union vor.

Luxemburg: Amt fir Veroffentlichungen der Europaischen Union, 2012

ISBN-13: 978-92-79-23282-4
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Juli 2011 | Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend

4. Bilanz Chancengleichheit

Die 4. Bilanz der Vereinbarung zur Férderung von Chancengleichheit von Frauen und
Méannern in der Privatwirtschaft, die die Bundesregierung und die Spitzenverbande der
Privatwirtschaft am 2. Juli 2001 unterzeichnet haben, beschéftigt sich mit der Entwicklung in
den Bereichen "Frauen in Filhrungspositionen”, "Vereinbarkeit von Familie und Beruf" sowie
"Entgeltungleichheit".

Frauen in Fihrungspositionen - Barrieren und Bricken

Méanner und Frauen in Fihrungspositionen der Wirtschaft meinen, dass eine
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen in Fihrungspositionen fir die Gegenwart und Zukunft
der Unternehmen 6konomisch notwendig ist. Aber 70% von ihnen bezweifeln, dass das Ziel
"Mehr Frauen in Fihrungspositionen” von alleine gelingt. Dies zeigt die reprasentative
Untersuchung des Sinus-Instituts im Auftrag des Bundesministeriums fur Familie, Senioren,
Frauen und Jugend.

GenderDatenportal des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Instituts (WSI)
Das Gender Daten Portal des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Instituts der Hans-
Bockler-Stiftung bietet Ein- und Uberblicke zum Thema Gender und Arbeitswelt.

Wie unterscheidet sich die Erwerbsbeteiligung von Frauen und Mé&nnern in Deutschland?
Wie lange Arbeitszeiten haben Mitter und Vater? Wie grof} ist aktuell der
geschlechtsspezifische Unterschied bei der Besetzung von Fuhrungspositionen? Auf diese
und viele weitere Fragen gibt das WSI GenderDatenPortal Antwort. Es stellt komprimiertes
Faktenwissen zur Verfligung.

www.boeckler.de/wsi 38957.htm

Méarz 2008, Bundesagentur fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin

.Im Takt — Gestaltung von flexiblen Arbeitszeitmodellen”

Die Broschure enthdlt viele anschauliche Beispiele fur Arbeitszeitmodelle, weist auf die
jeweiligen Vor- und Nachteile und auch auf rechtliche Aspekte hin.
www.kompetenzzentrum-bw.de — dort unter Arbeitszeit und Organisation - Arbeitsmaterialien

Personalbericht 2011, Band lll — Bericht Uber die Umsetzung des LGG 2010
Personalbericht 2011, Band Ill, Anlagenband
www.finanzen.bremen.de — dort unter Personal — Frauenférderung — Umsetzung des LGG

,Wissenswertes zum Amt der Frauenbeauftragten*

Broschire der ZGF; Materialien fur die Wahl der Frauenbeauftragten; Wahlordnung fir die
Wahl der Frauenbeauftragten.

www.frauen.bremen.de — dort unter Arbeitswelt — Frauenférderung im 6ffentlichen Dienst

Informative Links:

www.gender-mainstreaming.net
www.impulsgeber-zukunft.de
www.erfolgsfaktor-familie.de
www.frauensprache.com
www.perspektive-wiedereinstieg.de

www.familie-pflege-zeit.de
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