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Vorwort

Liebe Leserinnen und Leser,

das Gesetz zur Férderung von Frauen und der Verein-
barkeit von Familie und Beruf im 6ffentlichen Dienst im
Freistaat Sachsen — kurz: Sachsisches Frauen-
férderungsgesetz — ist seit mehr als 9 Jahren gelten-
des Recht in Sachsen. Damit es kein ,Buch mit sieben
Siegeln® ist, haben bereits meine Amtsvorgangerinnen
seit 1999 ,Hinweise zur Anwendung des Sachsischen
Frauenférderungsgesetzes“ herausgegeben.

Aufgrund der groBen Nachfrage hat die Leitstelle fir Gleichstellung von Frau und
Mann in Zusammenarbeit mit den anderen Ressorts diese 3., aktualisierte Aufla-
ge erstellt. Enthalten sind Empfehlungen zur Gesetzesauslegung sowie prakti-
sche Anleitungen zur Erstellung von Frauenférderpldnen und zur Umsetzung
anderer Kernpunkte des Sé&chsischen Frauenférderungsgesetzes.

Ich wiinsche mir, dass die Broschiire den Frauenbeauftragten und personal-
verwaltenden Stellen im 6ffentlichen Dienst Sachsens, aber natirlich auch allen
anderen interessierten Leserinnen und Lesern Anregungen fur ihre tagliche Ar-
beit gibt.

N

Helma Orosz
Sachsische Staatsministerin flr Soziales
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Hinweise zur Anwendung

des Gesetzes zur Férderung von Frauen und der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf im éffentlichen Dienst im Freistaat Sachsen
(Séachsisches Frauenférderungsgesetz — SachsFFG)

vom 31. Marz 1994 (SéachsGVBI. S. 684), geédndert durch Artikel 6
des Gesetzes vom 6. Juni 2002 (SachsGVBI. S. 168, 170)



Erster Abschnitt

Allgemeine Bestimmungen

§1

Geltungsbereich Dieses Gesetz gilt fur Behérden, Gerichte und sonstige
offentlich-rechtlich organisierte Einrichtungen des Freistaa-
tes Sachsen, die kommunalen Tréger der Selbstverwaltung
sowie die sonstigen der Aufsicht des Landes unterstehen-
den juristischen Personen des 6ffentlichen Rechts.

§ 1 regelt den rdumlichen und sachlichen Geltungsbereich des SachsFFG.
Raumlich umfasst der Geltungsbereich das Gebiet des Freistaates Sachsen. Sach-
lich gilt das Gesetz fiir Behdrden, Gerichte und sonstige 6ffentlich-rechtlich orga-
nisierte Einrichtungen des Freistaates Sachsen, die kommunalen Trager der
Selbstverwaltung sowie die sonstigen der Aufsicht des Landes unterstehenden
juristischen Personen des 6ffentlichen Rechts.

Dem sachlichen Geltungsbereich unterliegen damit

1. a) die obersten Landesbehérden, die oberen Landesbehérden, die mitt-
leren Landesbehérden und die unteren Landesbehdorden,
b) die Gerichte,
c) die sonstigen 6ffentlich-rechtlich organisierten Einrichtungen des Frei-
staates Sachsen,

2. die Trager der kommunalen Selbstverwaltung, d. h. die Gemeinden und
Landkreise sowie

3. die sonstigen der Aufsicht des Landes unterstehenden juristischen Per-
sonen des 6ffentlichen Rechts, wie Kérperschaften, Anstalten und Stiftun-
gen.

Eine Kérperschaft des 6ffentlichen Rechts ist ein mitgliedschaftlich verfass-
ter, unabhéngig vom Wechsel der Mitglieder bestehender, mit Hoheitsgewalt aus-
gestatteter Verwaltungstrager. Hierzu zéhlen neben den bereits aufgefihrten Ge-
meinden und Landkreisen die Verwaltungs- und Zweckverbénde, die Innungen
und Kammern (z. B. Landesarztekammer, Architektenkammer, Rechtsanwalts-
kammer), die Trager der Sozialversicherungen (z. B. Alilgemeine Ortskranken-
kassen, Innungskrankenkassen, Betriebskrankenkassen, der Gemeinde-
unfallversicherungsverband, der Landeswohlfahrtsverband, der Kommunale
Versorgungsverband Sachsen und die Hochschulen.)



Eine 6ffentlich-rechtliche Anstalt ist die von einem Trager 6ffentlicher Verwal-
tung zur Erfillung einer besonderen Verwaltungsaufgabe errichtete verwaltungs-
organisatorisch oder rechtlich verselbststandigte Verwaltungseinheit von persén-
lichen und sachlichen Mitteln wie z. B. die Studentenwerke, die Landesversiche-
rungsanstalt, die Sparkassen oder die Landesanstalt flr privaten Rundfunk und
neue Medien.

Offentlich-rechtliche Stiftungen sind mit eigener Rechtspersénlichkeit ausge-
stattete Vermdgensbestande, die einen o&ffentlichen Zweck verfolgen, wie z. B.
die S&chsische Landesstiftung Natur und Umwelt oder die Kulturstiftung des Frei-
staates Sachsen.

Die Regelung des § 1 ist dahingehend zu verstehen, dass nur die juristischen
Personen des o6ffentlichen Rechts, die unter alleiniger und unmittelbarer Rechts-
aufsicht des Freistaates Sachsen stehen, unter den Geltungsbereich des
SachsFFG fallen. Nach dieser Auffassung wird der Mitteldeutsche Rundfunk als
eine gemeinsame Anstalt des Landes Sachsen-Anhalt und der Freistaaten Sach-
sen und Thiringen vom Geltungsbereich des SdchsFFG ebenso wenig erfasst
wie z. B. die Handwerksinnungen, die nach § 75 Handwerksordnung der Aufsicht
der Handwerkskammern unterliegen.

§2

Gesetzesziel Zur Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern im 6ffentlichen Dienst im Freistaat Sachsen wer-
den Frauen nach MaBgabe dieses Gesetzes unter Beach-
tung des Vorrangs von Eignung, Beféhigung und fachlicher
Leistung (Artikel 33 Abs. 2 des Grundgesetzes) gefordert.
Ziel der Forderung ist auch, in stéarkerem MafBe der Unter-
reprasentanz von Frauen zu begegnen, soweit sie in einzel-
nen Bereichen in geringerer Zahl beschéftigt sind als Man-
ner.

§ 2 bezeichnet in Satz 1 in Ausfiillung des Art. 3 Abs. 2 GG und Art. 8 der Verfas-
sung des Freistaates Sachsen die berufliche Férderung von Frauen als eine
Aufgabe des Gesetzes. Der Hinweis auf den Vorrang von Eignung, Beféhigung
und fachlicher Leistung gem. Art. 33 Abs. 2 GG stellt klar, dass Frauenférderung
nur im Rahmen des durch Art. 33 Abs. 2 GG Gestatteten erfolgen darf. Ein wich-
tiger Aspekt der Frauenférderung ist die zumindest langfristige und grundsétzli-
che Beseitigung der Unterreprasentanz in einzelnen Bereichen. Unterreprasentanz
von Frauen im 6&ffentlichen Dienst bedeutet einen Anteil von unter 50 % der Be-



schaftigten in den einzelnen Bereichen (zum Begriff ,,Bereich” siehe Erlauterun-
gen zu § 3). Sie findet sich oftmals im héheren Dienst, in Leitungs- und Fihrungs-
funktionen der Dienststelle und in den Berufen mit technischer, handwerklicher
und naturwissenschaftlicher Fachrichtung.

Die Ausfillung und konkrete Umsetzung des in § 2 allgemein formulierten
Gesetzeszieles erfolgt durch die folgenden Regelungen, insbesondere durch § 7
Abs. 1 und § 8 Abs. 1i.V.m. § 4, die eine differenzierte, der jeweiligen Situation
angepasste Vorgehensweise unter Berlcksichtigung der Rechte und Interessen
aller Betroffenen erméglichen und vorschreiben.

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist das zweite Regelungsanliegen des
Gesetzes. Betroffen sind dabei in gleicher Weise Frauen wie Manner. Letztere
wurden bisher jedoch zu wenig einbezogen. Deshalb richtet sich das Gesetz mit
seiner Forderung nach Vereinbarkeit der Familie mit dem Beruf ebenso gezielt
an mannliche Beschéftigte als Ehegatten, Partner und Véter.



Begriffs-
bestimmungen

§3

(1) Beschéftigte im Sinne dieses Gesetzes sind Richterin-
nen und Richter, Beamtinnen und Beamte, Angestellte, Ar-
beiterinnen und Arbeiter sowie zu ihrer Berufsausbildung
beschaftigte Personen. Als Beschéftigte im Sinne dieses Ge-
setzes gelten nicht die Beamten auf Zeit, bei denen die Ver-
leihung des Amtes auf einer Wahl beruht.

(2) Familienpflichten im Sinne dieses Gesetzes bestehen,
wenn eine beschaftigte Person mindestens ein Kind unter
achtzehn Jahren oder einen nach arztlichem Gutachten pfle-
gebedirftigen sonstigen Angehdrigen tatsachlich betreut
oder pflegt.

(3) Dienststelle im Sinne dieses Gesetzes sind die einzel-
nen Behdrden und Betriebe der in § 1 genannten Stellen
sowie die Gerichte, die Hochschulen und die Schulen. Ge-
meinden, Landkreise und andere Gemeindeverbande bil-
den unter Ausschluss der Eigenbetriebe jeweils eine Dienst-
stelle im Sinne dieses Gesetzes. Eigenbetriebe gelten als
selbststandige Dienststellen. Abweichend von Satz 1 gel-
ten die Stellen der Polizei nach § 68 Abs. 1 des Séchsischen
Personalvertretungsgesetzes (SachsPersVG) vom 21. Ja-
nuar 1993 (SachsGVBI. S. 29) als Dienststellen im Sinne
dieses Gesetzes. Fur den Begriff der Dienststellenleitung
gilt § 7 des Séachsischen Personalvertretungsgesetzes.

(4) Bereiche im Sinne dieses Gesetzes sind die jeweiligen
Lohngruppen, Vergitungsgruppen und Besoldungsgruppen
innerhalb der Laufbahn oder Berufsfachrichtung.

§ 3 enthélt einige fir das Gesetz wesentliche Begriffsbestimmungen.

Nach § 3 Abs. 1 zahlen zu den Beschéaftigten sowohl Personen im Beamten-,
Richter- und Arbeitnehmerverhaltnis als auch die zu ihrer Berufsausbildung be-
schaftigten Personen. Ausgenommen vom persdnlichen Geltungsbereich sind
die Beamtinnen und Beamten auf Zeit, bei denen die Verleihung des Amtes auf
einer Wahl beruht, wie der Sachsische Datenschutzbeauftragte oder die kommu-
nalen Wahlbeamten (Landratinnen und -rate, hauptamtliche Blirgermeisterinnen
und -meister, Beigeordnete, hauptamtliche Amtsverweserinnen und -verweser,
Verbandsvorsitzende von Verwaltungsverbénden, hauptamtliche Ortsvorsteher-
innen und -vorsteher).



Unter den Beschaftigtenbegriff fallen auch ABM-Kréfte. Sie haben ein normales
Arbeitsverhaltnis mit dem o&ffentlichen Arbeitgeber, der von der Bundesagentur
fur Arbeit einen Zuschuss zu dem von ihm zu zahlenden Lohn erhélt.

§ 3 Abs. 2 bestimmt den Begriff der relevanten Familienpflichten, der in mehre-
ren Vorschriften dieses Gesetzes gréBere Bedeutung hat, wie in § 9 — Fortbil-
dung, § 10 — Familiengerechte Arbeitszeit, § 11 — Teilzeitbeschaftigung, § 12 —
Beurlaubung, Wiedereinstieg und § 13 — Benachteiligungsverbot bei Teilzeitbe-
schaftigung und familienbedingter Beurlaubung. Zur Auslegung der Tatbestands-
merkmale des Begriffes Familienpflichten wird auf die einschlagige Kommentie-
rung zu den Vorschriften, welche dieselben Gesetzesbegriffe enthalten, verwiesen
(vgl. §§ 142a SachsBG, 15b BAT-O, 15b MTArb-O, § 8 SachsRiG).

Der Begriff des Angehdrigen wird in § 20 Abs. 5 VwVfG definiert. Demnach
gelten als Angehdrige:

1. Verlobte;

2. Ehegatten;

3. Verwandte und Verschwéagerte gerader Linie (Adoptiv-)Vater, (Adoptiv-)Mut-
ter, GroBvater, GroBmutter, (Adoptiv-)Kinder, Enkel, Urenkel, Schwiegermut-
ter, Schwiegervater und deren Eltern sowie Ehegatten der Kinder und Enkel);

4. Geschwister (auch Halbgeschwister und Adoptivgeschwister);

5. Kinder der Geschwister (Nichte und Neffe, auch wenn sie Kinder von Adoptivge-
schwistern sind);

6. Ehegatten der Geschwister und Geschwister der Ehegatten (Schwégerin,
Schwager);

7. Geschwister der Eltern (Tante und Onkel);

8. Pflegeeltern und Pflegekinder.

Angehdrige sind die aufgefihrten Personen gem. § 20 Abs. 5 Satz 2 VwV{G auch
dann, wenn

a) in den Fallen der Nummern 2, 3 und 6 die die Beziehung begriindende Ehe
nicht mehr besteht;

b) in den Fallen der Nummern 3 bis 7 die Verwandtschaft oder Schwagerschaft
durch Annahme als Kind erloschen ist oder

c) im Falle der Nummer 8 die hausliche Gemeinschaft nicht mehr besteht, sofern
die Personen weiterhin wie Eltern und Kind miteinander verbunden sind.

Zum Nachweis der Pflegebedurftigkeit i. S. v. § 14 SGB Xl ist ein arztliches Gut-
achten erforderlich. Die beschéftigte Person muss einen Angehdrigen tatséch-
lich betreuen oder pflegen. Das Fehlen h&uslicher Gemeinschaft oder die Unter-
stlitzung bei der Pflege durch andere Personen schadet nicht (vgl. Uttlinger/Breier/
Kiefer: Bundes-Angestelltentarifvertrag, Kommentar, § 15b, Rdnr. 2b; Scheuring/



Steingen/Banse: MTArb, Kommentar, Band I, § 15b, Rdnr. 2; Battis:
Bundesbeamtengesetz mit Erlauterungen, 2. Auflage, § 72a, Rdnr. 21).

§ 3 Abs. 3 bestimmt den Begriff der Dienststelle, die in mehreren Vorschriften
dieses Gesetzes von groéBerer Bedeutung ist, ndmlich in § 4 — Frauenférderplan,
§ 5 — Statistische Angaben, § 8 — Einstellung, beruflicher Aufstieg, § 11 — Teil-
zeitbeschaftigung, § 12 — Beurlaubung, § 15 — Gremien, § 16 — Sexuelle Belas-
tigung am Arbeitsplatz, § 18 — Bestellung, Widerruf, § 19 — Rechtsstellung, § 20
— Aufgaben und § 22 — Beanstandungsrecht.

Die in § 3 Abs. 4 aufgefiihrten einzelnen Bereiche sind die maBgebenden
BezugsgréBen fir die Aufstellung des Frauenférderplanes gem. § 4 und die Ent-
wicklung konkreter FérdermaBnahmen. Ansatzpunkt ist dabei der Vergleich zwi-
schen den Anteilen der weiblichen und ménnlichen Beschéftigten im einzelnen
Bereich innerhalb der Dienststelle, d. h. bei den Beamten in der betreffenden
Laufbahn und Besoldungsgruppe und bei den Arbeitnehmern in der entspre-
chenden Vergltungs- bzw. Lohngruppe. Entsprechendes gilt fir die Richterinnen
und Richter.
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Zweiter Abschnitt

FérdermaBBnahmen

Frauenférderplan

§4

(1) Jede einen Stellenplan bewirtschaftende Dienststelle er-
stellt fiir jeweils vier Jahre einen Frauenférderplan, der inner-
halb dieses Zeitraums nach zwei Jahren an die aktuelle Ent-
wicklung anzupassen ist. Die Personalverwaltung erarbeitet
den Frauenférderplan unter friihzeitiger Mitwirkung der
Frauenbeauftragten und legt ihn der Dienststellenleitung zur
Genehmigung vor. Er muss die Situation der weiblichen Be-
schéftigten beschreiben, die bisherige Férderung der Frau-
en in den einzelnen Bereichen auswerten und insbesonde-
re zur Erhéhung des Frauenanteils MaBnahmen zur
Durchsetzung notwendiger personeller und organisatori-
scher Verbesserungen im Rahmen von Zielvorgaben und
eines zeitlichen Stufenplanes entwickeln. Personen-
bezogene Daten darf der Frauenforderplan nicht enthalten.

(2) Der Frauenfoérderplan muss auch die statistischen An-
gaben (§ 5) auswerten und vorhandene Unterschiede im
Vergleich der Anteile von Frauen und Ménnern bei Bewer-
bung, Einstellung, beruflichem Aufstieg und Fortbildung in
den einzelnen Bereichen darstellen und begriinden.

(3) Der genehmigte vierjghrige Frauenférderplan ist in der
Dienststelle zu veréffentlichen.

(4) Soweit der Frauenférderplan nicht verwirklicht worden
ist, hat die Dienststelle die Grinde dafiir im Rahmen der
nach zwei Jahren félligen Anpassung und bei Aufstellung
des nachsten Frauenférderplans gegenlber der Frauen-
beauftragten darzulegen und in der Dienststelle zu verof-
fentlichen.

§ 4 Abs. 1 Satz 1 verpflichtet jede einen Stellenplan bewirtschaftende Dienststel-
le zur Erstellung eines Frauenférderplanes fur jeweils vier Jahre. Er ist die wich-
tigste Grundlage fiir eine ldngerfristige gezielte Férderung von Frauen durch
personelle und organisatorische MaBnahmen, besonders im Sinne von Ziel-
vorgaben, sowie fiir deren fortlaufende Uberpriifung.
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Variante 1: Die Dienststelle erstellt den Frauenférderplan far ihren Ge-
schéaftsbereich, also gegebenenfalls auch fir ihre nachgeordneten unselbststan-
digen Stellen. Folglich sind Beschéaftigte der Landesverwaltung, die in nach-
geordneten Dienststellen tatig sind, und deren Stellen von einer mittleren, oberen
oder obersten Landesbehoérde verwaltet werden, im Frauenférderplan der jewei-
ligen personalverwaltenden Stelle zu berlcksichtigen. Es wird angeregt, dass
die Dienststellen, welche nicht selbst einen Stellenplan bewirtschaften, im Inter-
esse einer sachgerechten Beurteilung der Lage ,vor Ort“ an der Erstellung des
Frauenférderplans beteiligt werden. In diesem Fall wére durch die Dienststellen-
leitung der nachgeordneten Einrichtung auch die Frauenbeauftragte dieser Ein-
richtung rechtzeitig einzubeziehen. Auch die Erstellung eines Rahmenfrauenfér-
derplanes ist bei Ubergeordneten Landesbehérden fliir den nachgeordneten
Bereich bzw. Teile davon durchaus mdglich.

Variante 2: Eine andere mdégliche Variante ist, dass die nachgeordneten Dienst-
stellen eigene, auf ihre spezifischen Bedurfnisse abgestimmte Frauenférderplane
erarbeiten, deren personalrelevante Teile von der héheren personalbewirtschaf-
tenden Dienststelle genehmigt werden missen.

Der Frauenférderplan ist keine MaBnahme zum Ausgleich der bislang im Hin-
blick flr Frauen im Erwerbsleben bestehenden Nachteile und kein ,,Sonder-
programm®, sondern figt sich als Gestaltungselement in die Konzeptionen ei-
ner strategischen Personalentwicklung ein. Im Rahmen einer modernen
Personalentwicklungsplanung soll ein Frauenférderplan die vorhandenen Struk-
turen und Mechanismen erkennen helfen, die einer gleichberechtigten Teilhabe
von Frauen am Erwerbsleben entgegenstehen und Méglichkeiten zur Verande-
rung aufzeigen.

Mit der gesetzlichen Verpflichtung der einen Stellenplan bewirtschaftenden
Dienststelle zur Erstellung eines Frauenforderplanes hat der Gesetzgeber einen
dezentralen Ansatz fiir die Entwicklung von MaBnahmen zur Frauenférderung
gewahlt, weil infolge der véllig unterschiedlichen Beschéaftigungsstrukturen die
Wirksamkeit der MaBnahmen nur gesichert ist, wenn sie auf der Grundlage der
spezifischen Ergebnisse der Beschéftigtenstruktur in jeder Dienststelle entwi-
ckelt werden. So ist offenkundig, dass in einer Dienststelle mit Gberwiegend weib-
lichen Beschéftigten andere Strukturprobleme bestehen als in einer Uberwie-
gend mit ménnlichen Beschéftigten besetzten Dienststelle. Die Vorlage eines
Muster-Frauenférderplanes, der nur schematisch zu tGbertragen wére, wirde dem
vom Gesetzgeber gewéahlten dezentralen Ansatz zuwiderlaufen.

Der Frauenforderplan soll keine Abschrift des SachsFFG sein, sondern als prak-
tikabler Aktionsplan gestaltet werden, damit sich die Bedingungen flr mehr
Chancengleichheit verdndern kénnen. Dazu kdnnte beispielsweise auch eine gut
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handhabbare Regelung zur geschlechtergerechten Besetzung von internen
Arbeitsgruppen und anderen Gremien zéhlen. Ebenso mdglich ware eine Rege-
lung zur konkreten Umsetzung von Gender Mainstreaming’ bei personellen,
organisatorischen und sozialen Angelegenheiten der Dienststelle, denn Ziel des
Frauenférderplans ist auch eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf fir
Frauen und Manner.

Arbeitsschritte, die sich bei der Erstellung und Realisierung eines Frauen-
férderplanes im Freistaat Sachsen bewéahrt haben:

1. Vorbereitung und Planung
2. Analyse

3. MaBnahmen

4. Realisierung/Kontrolle

-

. Vorbereitung und Planung

Durch eine offene Diskussion sollte die Dienststellenleitung in dieser ersten Pha-
se die Notwendigkeit von FrauenférdermafBnahmen vermitteln, sowie Vorurteile,
Widerstande und Befurchtungen im Hinblick auf die Bewéltigung dieser Aufgabe
abbauen. Deutlich sollte werden, dass Frauenférderung als Teil einer Personal-
entwicklung(splanung) kiinftig Bestandteil jeder Fiihrungsaufgabe sein muss, denn
Personalentwicklung findet vorwiegend im Verhéltnis zwischen den Beschaftig-
ten und deren unmittelbaren Vorgesetzten statt. Auch ist in regelméBigen Ab-
sténden von der Dienststellenleitung klarzustellen, dass FérdermaBnahmen in
Form eines Frauenférderplanes in erster Linie Initiative, Umstrukturieren und
Umdenken erfordern und Frauenférderung kein Aufbldhen des Verwaltungsap-
parates zur Folge hat.

Die Dienststellenleitung kann den fur die Planung erfolgreicher Frauenférderungs-
maBnahmen erforderlichen breiten Konsens erzielen, indem sie u. a.

— in Abteilungs- und Dienstbesprechungen ausfihrlich Uber die Zielsetzung von
Frauenférderplénen informiert und um Mitarbeit bittet,

— fur die Aufgabenwahrnehmung eindeutige Zusténdigkeitsregelungen herstellt,

— fur dieses komplexe Aufgabenfeld einen innerbetrieblichen Arbeitskreis ein-
richtet, dem neben den fachlich zustandigen Personen auch interessierte Mit-
arbeiter/innen angehéren kénnen.

* Das politische Leitprinzip zur Férderung der Chancengleichheit von Frauen und Ma&nnern wurde 1997 verbindlich fiir alle
EU-Mitgliedsstaaten im Amsterdamer Vertrag verankert und gilt folglich auch fiir den Freistaat Sachsen. Die unterschiedli-
che Lebenssituation von Frauen und Ménnern sowie die unterschiedlichen Auswirkungen von MaBnahmen und Planungen
sollen von Anfang an von der Fachebene in alle gesellschaftiichen Bereiche und Strukturen systematisch einbezogen wer-
den. Hierbei kann auch der Frauenférderplan zur Verbesserung von strukturellen Benachteiligungen eingesetzt werden
(z. B. fir allein Erziehende, Teilzeitkrafte u.v.m.).
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2. Analyse

Nach der quantitativen Bestandsaufnahme ist gem. § 4 Abs. 2 in jeder Dienst-
stelle eine Analyse der statistischen Angaben vorzunehmen. Von vorhandenen —
d. h. im Frauenfdrderplan zu erwdhnenden Unterschieden im Vergleich zwischen
den Anteilen von Frauen und Ménnern bei der Bewerbung, Einstellung, Beforde-
rung und entsprechenden MaBnahmen sowie der Fortbildung — kann bereits bei
einer Abweichung von jeweils 10 % gesprochen werden. Neben diesen
geschlechtsspezifischen Zahlen in den einzelnen Bereichen muss die Analyse
auch das Verhdltnis zwischen der héheren und der unmittelbar nachfolgenden
Einstufung bertcksichtigen, z. B. bei Angestellten der jeweilige Frauenanteil in
BAT | b und BAT Il oder im Beamtenbereich der jeweilige Frauenanteil in A 14
und A 15. Nur so kann Uberprift werden, ob Frauen zumindest entsprechend
ihrem Anteil an der jeweils niedrigeren Lohn-, Vergltungs- oder Besoldungsgruppe
héher gruppiert oder beférdert werden. Des Weiteren sind z. B. ebenso die Antei-
le von Frauen und Ménnern an den Einstellungen fir die einzelnen Laufbahnen
wie ihre Anteile an den betreffenden Bewerbungen, die diesen Einstellungen zu
Grunde lagen, zu beachten.

In der Regel ist die Unterreprédsentanz von Frauen am stérksten in Funktionen
mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen. Vorgesetzte sind z. B. Beschéftigte
mit Weisungsbefugnissen. Beispiele fur Leitungsaufgaben sind die Leitung von
Referaten, Abteilungen, besonderen Arbeitsgruppen und anderen Organisations-
einheiten, auch bereits im mittleren und gehobenen Dienst. Eine Aufteilung der
Bereiche nach Kriterien der Bezahlung, Laufbahn und (herausgehobener) Arbeits-
funktion ergibt eine genauere Analyse der Berufsverlaufe von Frauen und damit
ihrer eventuellen Benachteiligung.

Eine in quantitativer Hinsicht statistisch festgestellte Unterreprdsentanz von Frauen
darf nicht allgemein mit Diskriminierung gleichgesetzt werden. Vielmehr kénnen
die Daten als Hinweise auf vorhandene, Frauen benachteiligende Verfahrens-
und Verhaltensweisen, Organisationsabldufe einschlieBlich der Arbeitszeit-
strukturen sowie bestimmte Personenkreise ,ausgrenzende” informelle Struktu-
ren, Wege und Verfahren verstanden werden. Barrieren missen aber nicht nur
durch die vorhandenen Organisations- und Personalstrukturen bedingt sein, son-
dern kénnen auch in von auBBen gesetzten Ursachen liegen, wie z. B. darin, dass
in technisch-gewerblichen Bereichen Frauen immer noch in geringerer Zahl aus-
gebildet werden oder dass Frauen i. d. R. immer noch neben der beruflichen
Tatigkeit familidre Aufgaben wahrnehmen und insofern in ihrer Mobilitat einge-
schréankt sind.
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Auch wenn die letztgenannten Griinde nicht unmittelbar durch die einzelne Dienst-
stelle, sondern nur durch gesellschafts- und arbeitsmarktpolitische Initiativen zu
beeinflussen sein werden, sollte auf Grund der externen Situation Uberlegt wer-
den, ob und inwieweit ggf. SondermaBnahmen fir die zuklnftige Personal-
gewinnung erforderlich sind.

Zwei Beispiele sollen verdeutlichen, welche Fragen vor dem Hintergrund einer
statistisch festgestellten Unterreprédsentanz von Frauen im Hinblick auf die vor-
handenen Organisations- und Personalstrukturen auftreten kénnen:

a) Mégliches statistisches Ergebnis:

In bestimmten Berufsgruppen betragt der Frauenanteil zwar liber 80 %,
in den Leitungsfunktionen dieser Berufe befinden sich jedoch liberwie-
gend Manner.

Mégliche Fragestellungen:

Wie sehen die Leitungsaufgaben in diesen Berufen aus?

Welche Anforderungen werden fiir die Besetzung derartiger Stellen ge-
stellt?

Auf welchem Wege kdnnen die hierflr erforderlichen Qualifikationen er-
worben werden — berufsbegleitend oder durch den Besuch von Bildungs-
einrichtungen?

Wie ist der Zugang zu weiterqualifizierenden Bildungseinrichtungen?
Entstehen durch WeiterqualifizierungsmaBnahmen Kosten?

Wie werden die Auswahlverfahren zur Besetzung derartiger Positionen
durchgefihrt und die vorhandenen Qualifikationen berprift?

Welche Einstellungen sind Uber die Beschéftigung von Frauen in diesen
Fihrungspositionen vorhanden und welche Erfahrungen gibt es?

Wie sind die Arbeitszeiten bzw. ist eine Vereinbarkeit beruflicher und fami-
ligrer Aufgaben mdglich?

b) Mégliches statistisches Ergebnis:

Es gibt keine Frauen in Leitungspositionen (Amts-, Abteilungs- oder
Referatsleitung).

Mogliche Fragestellungen:

Gibt es eine gezielte Nachwuchsférderung?

Werden vorhandene qualifizierte Frauen als potenzielle Nachfolgerinnen
fur Leitungspositionen angesehen?

Wie sieht der Frauenanteil in den Hierarchieebenen aus, aus denen evtl.
FUhrungskrafte rekrutiert werden?
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— Gibt es Frauen in Vertretungsfunktionen?

— Welche Einstellung wird in der Dienststelle zu Frauen in Fihrungspositionen
vertreten?

— Welche Verfahren gibt es fiir die Nachbesetzung derartiger Stellen, wer ist
daran beteiligt?

— Wo und wie werden diese Stellen ausgeschrieben?

— Wie wird die Leitungsaufgabe in der Dienststelle definiert?

— Haben sich schon Frauen auf Fihrungspositionen beworben? Wenn nicht,
welche Griinde kénnten dahinter stehen?

— Warum wurden Bewerberinnen bisher abgewiesen?

— Gibt es Fuhrungskréfte, die offen oder verhalten Vorbehalte gegen die
Beschaftigung von Frauen in derartigen Positionen deutlich machen?

Uber die zu diesen Fragen gefundenen Antworten und Gber die Auswertung der
bisherigen FérdermaBnahmen flr Frauen in den einzelnen Bereichen innerhalb
der Dienststelle werden sich die Ansatze fur die in einem Frauenférderplan
festzuschreibenden Ziele und MaBnahmen ergeben.

3. MaBnahmen

Auf der Grundlage der Analyse der Beschéftigtenstruktur miissen von der Dienst-
stelle MaBnahmen zur Durchsetzung notwendiger personeller und organisatori-
scher Verbesserungen entwickelt werden.

Unter die Zielsetzung der personellen Verbesserungen fallt auch die Erhéhung
des Anteils der Frauen in Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind. Grund-
satzlich bilden die von der Dienststelle festgelegten Zielvorgaben (einschlieBlich
Zielzahlen) den Rahmen fur numerische Steigerungsraten.

Als mdgliche Zielvorgaben kommen in Betracht:

— Steigerung des Anteils von Frauen in Leitungsfunktionen;

— Erhéhung des Anteils von Frauen in Berufsbereichen, in denen diese bislang
nur in geringer Anzahl beschéftigt sind;

— Entwicklung verbesserter Aufstiegsmoglichkeiten fir Arbeiterinnen;

— Uberpriifung und Verbesserung der bisherigen Verfahren zur Personal-
gewinnung;

— Starkeres Angebot an Teilzeitarbeit in qualifizierten Berufsbereichen;

— Selbstverpflichtung, Personalentscheidungen auch nach der Einfiihrung der
Budgetierung weiterhin frauenpolitisch zu orientieren und zu prufen, in wie-
weit Erfolge bei der Frauenférderung in die Budgetierung einflieBen kdnnen.

Bei der Festlegung der Zielzahl im Hinblick auf die Erhéhung des Anteils von
Frauen in bestimmten Funktionen oder Berufsbereichen muss berlicksichtigt
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werden, wie viele Stellen frei werden (durchschnittliche Fluktuationsrate), wie
viele der in der Dienststelle beschaftigten Frauen die zur Ausfiillung der Stelle
erforderliche Qualifikation bereits haben, erwerben werden oder erwerben kén-
nen und in welchem Umfang voraussichtlich externe Bewerberinnen fur die Be-
setzung der Stellen gewonnen werden kénnen.

Die Entwicklung von MaBnahmen wird voraussichtlich in den Bereichen der
Personalgewinnung, der Personalauswahl, der beruflichen Weiterentwicklung, der
Maoglichkeiten zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf, der Fort- und Weiterbil-
dung sowie der Ausbildung liegen. Darlber hinaus sollten die Bemihungen um
die Beseitigung der Unterreprédsentanz von Frauen durch gezielte Einzel-
maBnahmen flankiert werden, z.B.:

— durch den Abbau von Vorurteilen gegenltber Madchen und Frauen in techni-
schen Berufen;

— durch gezielte personliche Ansprache von Frauen zur Karriereplanung;

— durch die friihzeitige Entwicklung und Umsetzung von QualifizierungsmafBnah-
men fur Sekretérinnen und Schreibkréfte, die infolge der zunehmenden Ausstat-
tung von Referaten mit Computern und der damit verbundenen Verringerung
der Schreibarbeiten auf veranderte Arbeitsplatzstrukturen und Arbeitsinhalte
vorbereitet werden muissen;

— durch die Entwicklung von Modellen zur Teilung von Leitungspositionen.

Als gezielte EinzelmaBnahmen gelten beispielsweise auch die Einfihrung von
Treffen fur Beschéaftigte, welche nach einer Beurlaubung den Dienst wieder auf-
nehmen. Bei Beamten und Richtern bleibt zu beachten, wie sich Rotationen auf
die Entwicklung des Frauenanteils in unterreprasentierten Bereichen auswirken.
Auch die Méglichkeit von alternierender Telearbeit bzw. Heimarbeit im Bedarfs-
fall sowie die konkrete Ausgestaltung von Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprachen
kénnen im Frauenfdrderplan thematisiert werden.

Die Entscheidung Uber die Einfihrung von gezielten flankierenden Einzel-
mafBnahmen liegt bei der jeweiligen Dienststelle selbst. Auch ggf. notwendiger
Personalabbau darf nicht dazu flihren, dass die in den Frauenférderpldnen zum
Ausdruck kommenden Zielvorgaben ausgehdéhlt werden. Die notwendige Sozial-
auswahl wird eigenverantwortlich von den personalverwaltenden Stellen getrof-
fen.

Bei der Festlegung des zeitlichen Stufenplans, innerhalb dessen die MaBnah-
men verwirklicht werden sollen, ist zu berlicksichtigen, dass nachweisbare Erfol-
ge von FrauenférdermafBnahmen nicht in einem kurzen Zeitraum zu erreichen
sind. Deshalb geht § 4 Abs. 1 auch fir die Verwirklichung der festgelegten Ziel-
vorstellungen von einem Zeitraum von vier Jahren aus. Ergibt sich im Rahmen
der nach § 4 Abs. 4 alle zwei Jahre stattfindenden Uberpriifung, dass die Ziel-
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vorgaben — d. h. die inhaltlichen und zeitlichen Planungsdaten zur Beseitigung
der weiblichen Unterreprasentanz sowie zur Umsetzung flankierender MaBnah-
men — nicht eingehalten werden, so hat die Dienststelle die Griinde hierfir der
Frauenbeauftragten darzulegen und in der Dienststelle zu verdffentlichen. Diese
Kontrollelemente sieht § 4 Abs. 4 auch vor, soweit der Frauenférderplan nach
Ablauf der vier Jahre nicht verwirklicht worden ist und der nachste Plan aufge-
stellt wird.

4. Realisierung/Kontrolle

In dieser Phase gilt es, alle Mdglichkeiten zu nutzen, um die festgelegten Maf3-
nahmen unter Beteiligung aller in der Dienststelle zust&ndigen Personen tatsach-
lich umzusetzen. Besonderes Augenmerk sollte auf eine enge Zusammenarbeit
mit den Frauenbeauftragten gelegt werden. Es empfiehlt sich, mit der Umset-
zung und Uberwachung der Fortschritte eine Person bzw. eine Organisations-
einheit zu beauftragen.

Mitwirkung der Frauenbeauftragten

Die Personalverwaltung, die den Frauenfdérderplan erarbeitet, muss die
Frauenbeauftragte gem. § 4 Abs. 1 Satz 2 friihzeitig in ihre vorbereitenden Arbei-
ten einbeziehen. Die Frauenbeauftragte ist zur frihzeitigen Mitwirkung berech-
tigt und verpflichtet (zum Begriff der frihzeitigen Mitwirkung siehe Erlauterungen
zu § 20). Federfuhrend fur die Erstellung des Planes ist aber allein die Personal-
verwaltung, die eng mit der Frauenbeauftragten zusammenarbeiten muss. So-
weit diese in wesentlichen Punkten an ihrer abweichenden Auffassung festhalt,
sollte dies in angemessener Form im Entwurf des Frauenférderplanes, der der
Dienststellenleitung zur Genehmigung vorgelegt wird, zum Ausdruck gebracht
werden.

Es wird angeregt, dass die Dienststellen, welche Stellen von nachgeordneten
Behdrden bewirtschaften, neben der ,eigenen“ Frauenbeauftragten auch die
Frauenbeauftragten der nachgeordneten Dienststellen an der Erarbeitung des
Frauenférderplanes beteiligen, um eine sachgerechte Beurteilung des Entwur-
fes fir den Frauenfdrderplan sicherzustellen.

Beteiligung des Personalrats

Nach § 77 Nr. 5 SachsPersVG wirkt der Personalrat bei der Aufstellung und An-
passung des Frauenférderplanes mit. Mitwirkung ist die gegenlber der Mitbe-
stimmung schwéchere Beteiligungsform, d. h. der Personalrat wirkt an Aufstel-
lung und Anpassung des Frauenférderplanes nur beratend mit. Seine Anregungen
sollen von der Dienststelle in deren Entscheidung einbezogen werden und ge-
hen Uber ein bloBes Anhdrungsrecht hinaus (vgl. BVerwGE in DVBI. 1990, 871f.).
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Das (Letzt-) Entscheidungsrecht liegt eindeutig bei der Dienststelle. Es gibt kein
Einigungsstellenverfahren (vgl. Rehak in Vogelgesang/Bieler/Kleffner/Rehak,
§ 77 SéchsPersVG, Rdnr. 4).

Genehmigung des Frauenférderplanes

Die Personalverwaltung hat den Entwurf eines Frauenférderplanes gem. § 4 Abs. 1
Satz 2 der Dienststellenleitung zur Genehmigung vorzulegen. Diese prift, ob die
Entwurfsfassung den Voraussetzungen des § 4 Abs. 1 und 2 entspricht und kei-
ne begrindeten Einwande (mehr) dagegen bestehen. Ggf. kann die Dienststellen-
leitung (teilweise) Berichtigungen verlangen und dabei bestimmte bislang nicht
aufgenommene Vorschlage der Frauenbeauftragten bertcksichtigen. Der geneh-
migte und damit verbindliche Frauenférderplan muss in seinen Aussagen und
Ergebnissen eindeutig und widerspruchsfrei sein. Er darf gem. § 4 Abs. 1 Satz 4
keine personenbezogenen Daten im Sinne von § 3 Abs. 1 S4chsDSG enthalten.

Nach seiner Genehmigung ist der Frauenférderplan fir die Dienststelle, vor al-
lem fur ihre Leitung, als Vorgabe verbindlich. Sie muss den Plan mit ihren verfig-
baren Mitteln der Personal- und Organisationsplanung umsetzen.

§5
Statistische (1) Die Dienststelle erfasst in den einzelnen Bereichen jahr-
Angaben lich statistisch die Zahl der Frauen und Manner

1. unter den Beschéftigten, gegliedert nach Voll- und Teil-
zeittatigkeit, nach dem Stand vom 30. Juni,

2. bei Bewerbung, Einstellung, beruflichen Aufstieg und
Fortbildung fir den Zeitraum vom 1. Juli des Vorjahres

bis zum 30. Juni des Berichtsjahres.

Die statistischen Angaben sind jahrlich bis zum 30. Sep-
tember der obersten Landesbehdrde mitzuteilen.
(2) Die nach der Geschéftsordnung der Staatsregierung fur
die Gleichstellung von Frau und Mann zustandige Stelle be-
stimmt im Einvernehmen mit dem Staatsministerium des
Innern die einzelnen Vorgaben flr die Datenerhebung un-
ter BerUicksichtigung der Personalstatistik nach dem Gesetz
Uber die Statistiken der 6ffentlichen Finanzen und des Per-
sonals im 6ffentlichen Dienst (Finanz- und Personalstatistik-
gesetz — FPStatG) vom 21. Dezember 1992 (BGBI. |

S. 2119) durch Rechtsverordnung.
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Fur die quantitative und qualitative Personalplanung, insbesondere fir die
Personalbestandsanalyse, bildet die von jeder Dienststelle zu filhrende Frauen-
férderungsstatistik eine wichtige personalplanerische Grundlage, da sie Uber
die nach der Personalstandstatistik zu erhebenden Daten hinaus, auch die
nach § 5 vorgegebenen Daten erfasst, z. B. Angaben uber Beférderungen, Héher-
gruppierungen und Funktionsebenen. Damit wird die Handlungsbasis fir die
Frauenférderung im Rahmen der Personalplanung und -entwicklung entschei-
dend erweitert. Hinzu kommt der von den Dienststellen gem. § 4 zu erstellende
Frauenférderplan, der auch auf der Grundlage der Frauenférderungsstatistik
moglichst konkrete MaBnahmen zur Férderung von Frauen enthalt.

§ 5 Abs. 1 benennt die als Grundlage fir den Frauenférderplan unverzichtbaren
statistischen Angaben, die Auskunft geben Uber die Beschéftigungsstruktur der
Frauen in der Dienststelle und Uber ihre Beteiligung an Bewerbung, Einstellung
und beruflichem Aufstieg sowie der Fortbildung. Um den Aufwand flr die Erhe-
bungen zu verringern, sind die erforderlichen Angaben fir die Personalstand-
statistik nach dem Gesetz lber die Statistiken der 6ffentlichen Finanzen und des
Personals im &ffentlichen Dienst soweit wie mdglich zu berticksichtigen. Deshalb
wurde in § 5 der Erhebungszeitraum an diese Statistik angepasst.

Bei der Aufschlisselung der Zahl der Frauen und Ménner nach § 5 Abs. 1 Satz 1
Nr. 2 ist ferner zu trennen nach Beamten- und Arbeitnehmerstatus. Die statisti-
schen Angaben missen sowohl die Zahl von Frauen und Mannern in den einzel-
nen Bereichen ausweisen als auch einen entsprechenden Vergleich der
geschlechtsspezifischen Anteile in den BezugsgréBen ermdglichen.

MafBgebend fiir die Konkretisierung und Vereinheitlichung der statistischen An-
gaben nach § 5 Abs. 1 sind nach § 5 Abs. 2 im Ubrigen die per Rechtsverordnung
von der nach der Geschéftsordnung der Staatsregierung fur die Gleichstellung
von Frau und Mann zustandigen Stelle im Einvernehmen mit dem Staats-
ministerium des Innern gemachten Vorgaben. Insoweit wird auf die S&chsische
Frauenfdérderungsstatistikverordnung (SédchsFFStatVO) vom 22.08.1995
(SachsGVBI. S. 295), gedndert durch Verordnung vom 14.09.2001 (SachsGVBI.
S. 664) verwiesen.

Den Dienststellen ist es unbenommen, Uber die nach der Rechtsverordnung im
Einzelnen zu erhebenden Daten je nach Problemlage weitere Daten zu erheben.
§ 4 Abs. 1 SachsDSG ist zu beachten.
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Stellen-
ausschreibung

§6

(1) Stellenausschreibungen durfen sich weder 6ffentlich noch
innerhalb der Dienststelle ausschlieBlich an Frauen oder an
Manner richten, es sei denn, dass ein bestimmtes Ge-
schlecht unverzichtbare Voraussetzung fiir die ausgeschrie-
bene Tatigkeit ist. Es ist grundsétzlich die weibliche und die
mannliche Form der Stellenbezeichnung zu verwenden. Die
Stellenausschreibungen sind so abzufassen, dass Frauen
ausdrucklich zur Bewerbung veranlasst werden.

(2) Auf bestehende Moglichkeiten zur Teilzeitbeschaftigung
ist hinzuweisen.

(3) Absatz 1 gilt auch flr die Ausschreibung von Ausbildungs-

platzen.

§ 6 Abs. 1 Satz 1 verbietet grundsétzlich eine geschlechtsspezifische Stellen-
ausschreibung innerhalb oder auBerhalb der Dienststelle. Zu der Frage, ob eine
Pflicht zur Ausschreibung besteht oder nicht, enthalt § 6 keine Aussagen.

Fur den Beamtenbereich ist in diesem Zusammenhang auf § 12 Abs. 2 SachsBG
zu verweisen, wonach fir Einstellungen und Beférderungen die Bewerber durch
offentliche Ausschreibung der freien Stellen zu ermitteln sind, wenn es im beson-
deren dienstlichen Interesse liegt. Das besondere dienstliche Interesse ist aber
keine Zulassigkeitsvoraussetzung fur die Stellenausschreibung.

Auch fur den Arbeitnehmerbereich gibt es keine allgemeine Rechtspflicht, einen
Arbeitsplatz auszuschreiben.

Fir den Bereich der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer hat § 6 Abs. 1 Satz 1
mittlerweile lediglich deklaratorischen Charakter, da § 611 b BGB durch das Zweite
Gleichberechtigungsgesetz (BGBI. | 1994, 1406) in eine Muss-Vorschrift gean-
dert worden ist, derzufolge der Arbeitgeber einen Arbeitsplatz weder 6&ffentlich
noch innerhalb des Betriebs nur fir Frauen oder M&nner ausschreiben darf, es
sei denn, dass ein bestimmtes Geschlecht unverzichtbare Voraussetzung flr diese
Tatigkeit ist. FUr die Beamtinnen und Beamten hat § 6 Abs. 1 Satz 1 dagegen
konstituierende Bedeutung.

Als geschlechtsunspezifische Ausschreibung gelten solche Stellenangebote, ,die
sich in ihrer gesamten Ausdrucksweise sowohl an Frauen als auch an Manner
richten“ (Bericht des Bundestagsausschusses fur Arbeit und Sozialordnung
BT-Drs. 8/4259, S. 9).
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Weil die gesamte Ausdrucksweise des Stellenangebotes sowohl auf Frauen als
auch auf Manner bezogen sein muss, muss sich sowohl der stellenbezeichnende
Blickfang einer Annonce als auch der Kleintext grammatikalisch korrekt auf bei-
de Geschlechter beziehen.

§ 6 Abs. 1 Satz 2 stellt klar, dass es dabei nicht genigt, die mannliche Form der
Berufsbezeichnung zu wahlen und die weibliche Form mit zu erwéhnen (z. B.
Jurist(-in), oder auch umgekehrt, z. B. Angestellte(r), sondern, dass grundsatz-
lich die weibliche und méannliche Form verwendet werden muss. Er lasst aber
auch zu, dass in Féllen, in denen dadurch die Lesbarkeit erheblich leiden wiirde,
der Suchwunsch mit Hilfe einer sprachlich neutralen Bezeichnung ausgedriickt
wird (z. B. Professur).

§ 6 Abs. 1 Satz 3 macht deutlich, dass Uber die Verwendung geschlechtsneutraler
Stellenbezeichnungen hinaus Frauen in der Ausschreibung auch ausdriick-
lich anzusprechen sind. Die Umsetzung dieser Verpflichtung sollte sich nicht
auf den in der Praxis Ublichen Satz ,Die Bewerbung von Frauen ist ausdrtcklich
erwlinscht.“ beschrédnken, wenn Frauen in einem bestimmten Bereich unterre-
prasentiert sind. Diese Formulierung hat formalen Charakter und wird von den
Frauen haufig nicht als hilfreich bewertet. Frauen beurteilen die Ublichen und
moglicherweise stereotyp klingenden Stellenanforderungen vor dem Hintergrund
ihrer familiaren Verpflichtungen unter Umsténden eher kritisch.

Guinstig wirkt sich dagegen die Nennung einer Ansprechperson fiir Nachfragen
zu der ausgeschriebenen Stelle aus. Interessant ist in diesem Zusammenhang
auch, ob die Stelle teilzeitgeeignet ist oder beispielsweise kommunikative Kom-
petenzen erfordert. Auch kénnte ein Hinweis in die Stellenausschreibung aufge-
nommen werden, dass in der Dienststelle Chancengleichheit eine wichtige
personalpolitische Zielstellung ist (z. B. Vorhandensein eines Frauenférderplans,
Fortbildungsméglichkeiten, Beachtung der Gender-Mainstreaming-Strategie).

§ 6 Abs. 2 verpflichtet die Dienststelle dazu, bei der Ausschreibung teilzeit-
geeigneter Vollzeitarbeitspldtze auf die Mdglichkeit der Teilzeitbeschéftigung
hinzuweisen. Zu der Priifung der Teilbarkeit von Vollzeitarbeitsplatzen ist die Dienst-
stelle nach § 11 Abs. 1 verpflichtet. Deshalb wird an dieser Stelle im Hinblick auf
die Frage, unter welchen Voraussetzungen ein Vollzeitarbeitsplatz teilzeitgeeignet
bzw. ein Arbeitsgebiet teilbar ist, auf die Ausfihrungen zur Teilzeitbeschéaftigung
verwiesen.

Nach § 6 Abs. 3 gelten die in Absatz 1 enthaltenen Regelungen der ge-
schlechtsspezifischen Aspekte der Stellenausschreibung auch fur die Ausschrei-
bung von Ausbildungsplatzen.
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§7

Vorstellungs- (1) Soweit in Bereichen Frauen in geringerer Zahl beschéf-

gespréach tigt sind als Manner, sollen zum Vorstellungsgesprach auch
alle Bewerberinnen eingeladen werden, die nach den ein-
gereichten Bewerbungsunterlagen die fur die Stelle erfor-
derlichen Voraussetzungen erfillen.

(2) Fragen nach einer bestehenden Schwangerschaft und
der Bewaltigung der Familienaufgaben sind unzuldssig.

Mit den in § 7 getroffenen Regelungen soll die Chancengleichheit in
Bewerbungsverfahren verbessert werden.

§ 7 Abs. 1 gibt den fur die Personalauswahl innerhalb der Dienststelle zustéandi-
gen Gremien und Personen auf, in Bereichen, in denen Frauen unterreprasen-
tiert sind, grundsatzlich alle Frauen einzuladen, die nach den eingereichten
Bewerbungsunterlagen die fir die Stelle erforderlichen Voraussetzungen erfiil-
len.

Die in § 7 Abs. 2 enthaltene Regelung Uber die Unzulassigkeit der Frage nach
der Schwangerschaft bei der Einstellung folgt hdchstrichterlicher Rechtspre-
chung. Der Europaische Gerichtshof (EuGH) hat in seinem Urteil vom 8. Novem-
ber 1990 entschieden, dass die Frage nach einer bestehenden Schwangerschaft
in jedem Fall eine unmittelbare Diskriminierung der Frau darstellt; das Bundes-
arbeitsgericht ist dieser EuGH-Entscheidung in seinem Urteil vom 15. Okto-
ber 1992 (verdffentlicht in: NZA 1993, S. 257) gefolgt. Danach ist die Frage nach
der Schwangerschaft tiber die bisherige Rechtsprechung hinaus nicht mehr nur
dann als unzuldssig anzusehen, wenn sich sowohl weibliche als auch méannliche
Interessenten um denselben Arbeitsplatz bewerben, sondern auch dann, wenn
nur Bewerberinnen zur Auswahl stehen.

Das Urteil des Bundesarbeitsgerichts vom 1. Juli 1993 (verdffentlicht in: NZA 1993,
S. 933 ff.) steht dieser Regelung nicht entgegen. Danach ist die Frage nach der
Schwangerschaft ausnahmsweise dann zuléssig, wenn die Frage objektiv dem
gesundheitlichen Schutz der Bewerberin und des ungeborenen Kindes dient. Die
Arbeitnehmerin hatte bei ihrer Einstellung bei einem Facharzt die Frage nach
einer Schwangerschaft verneint und kam auf ihrem Arbeitsplatz mit infektiésem
Material in Kontakt.
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Auf Grund der vielen unterschiedlichen Beschaftigungsméglichkeiten und des
vorhandenen Personalbestandes ist die Umsetzung einer schwangeren Arbeit-
nehmerin auf einen fur sie ungeféhrlichen Arbeitsplatz grundsétzlich zumutbar.

Dartber hinaus schlieBt § 7 Abs. 2 die mittelbar diskriminierende Frage, die in
der Regel nur Frauen gestellt wird, nach der Bewaltigung der Familienaufgaben
im Bewerbungsverfahren aus.

§8
Einstellung, (1) Soweit Frauen in einzelnen Bereichen in geringerer Zahl
beruflicher beschéftigt sind als Manner, hat die Dienststelle nach MaB-
Aufstieg gaben der Zielvorgaben des Frauenférderplans und entspre-

chender Personalplanung

1. bei der Besetzung von Beamten-, Richter-, Angestellten-
und Arbeiterstellen, auch mit Vorgesetzten- und Leitungs-
aufgaben, sowie von Stellen fir die Berufsausbildung,

2. bei der Beférderung, Hohergruppierung, Ubertragung
héher bewerteter Dienstposten und Arbeitsplatze, auch
in Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben,

um der Unterreprasentanz der Frauen zu begegnen, deren
Anteil zu erhéhen.

(2) Fur die Beurteilung der Eignung sind Erfahrungen und
Fahigkeiten auch aus ehrenamtlicher Tatigkeit im Sozial-
bereich und aus der Betreuung von Kindern oder Pflegebe-
durftigen einzubeziehen, soweit diese Erfahrungen und F&-
higkeiten fir die zu Ubertragenden Aufgaben und die
fachlichen Leistungen erheblich sind.

Die Dienststellen sind verpflichtet, bei der Einstellung und dem beruflichen Auf-
stieg den Frauenanteil unter Beachtung des verfassungsrechtlichen Vorranges
von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung zu erhéhen. Unter Eignung
sind Personlichkeitsmerkmale intellektueller, physischer und psychischer Art zu
verstehen. Beféhigung umfasst Vor- und Ausbildung, Wissen und Erfahrung. Fach-
liche Leistung umfasst die in der Ausbildung und im Beruf erbrachten Leistun-
gen.
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Die Eignung fur die Bewaltigung der vielféltigen 6ffentlichen Aufgaben zum Wohl
der Gesellschaft wird unter anderem bestimmt durch Eigenschaften wie Motiva-
tion, die Fahigkeit im Umgang mit Menschen, die Bereitschaft zur Teamarbeit
und Kompromissbildung sowie durch Belastbarkeit und Flexibilitat. Die Bildung
derartiger Personlichkeitsmerkmale kann, was vielfach Ubersehen wird, auch
durch das ehrenamtliche Engagement im Sozialbereich, vor allem in der Wohl-
fahrtspflege, in der Jugend- und sozialen Bildungsarbeit erheblich geférdert wer-
den. Diese Tétigkeiten erfordern fur ihren Erfolg neben den bereits genannten
Eigenschaften ein hohes Maf3 an Energie, Umsicht und Durchsetzungsféhigkeit.
Das trifft genauso auf Personen zu, die sich fiir einen Lebensabschnitt ganz ge-
zielt der Kindererziehung oder der Betreuung von Pflegebedirftigen gewidmet
haben, unabhangig, ob fur eigene Angehdérige oder Personen in anderen Famili-
en. Die persoénliche Einstellung zur Aufgabe und die Stabilitat bei ihrer Bewalti-
gung haben die gleiche Qualitat wie etwa die Beteiligung an einer organisierten
sozialen Verbandsarbeit.

§ 8 Abs. 2 verpflichtet die Dienststellen deshalb dazu, bei der Beurteilung der
Qualifikation der weiblichen und ménnlichen Beschaftigten die aus der ehren-
amtlichen Sozialarbeit und der gleichwertigen Familienarbeit resultierenden per-
sonlichen und fachlichen Eignungsmerkmale angemessen zu berucksichtigen.
Dabei sind jedoch zwei Voraussetzungen zu beachten: Die fir den Gesamtkomplex
der Vereinbarkeit von Familienpflichten und Erwerbstatigkeit typischen Téatigkei-
ten kdnnen nicht fur sich schon zu einem generellen Bonus fuhren. Beachtlich
sind sie in diesem Zusammenhang nur, soweit sich eine erkennbare Kompetenz,
auch im Sinne einer fachlichen Leistung, entwickelt hat. Diese Kompetenz muss
ferner als Qualifikation fir die zu Ubertragenden Aufgaben in der Dienststelle
von Bedeutung sein. Das wird fachlich besonders flr berufliche Tétigkeiten in der
offentlichen Verwaltung zutreffen, die praktische Erfahrungen in der Arbeit mit
Kindern, Jugendlichen, alten Menschen oder mit Behinderten und vergleichba-
ren anderen gesellschaftlichen Gruppen voraussetzen. Die Vorschrift gibt nur
wieder, was verfassungsrechtlich unter Beachtung der Grenzen aus
Art. 33 Abs. 2 GG insoweit zulassig ist. Es handelt sich dabei aber trotzdem um
eine erforderliche Klarstellung im Hinblick auf soziale Fahigkeiten, die bislang
eher unterbewertet worden sind. Ausschlaggebend fur ihre praktische Bedeu-
tung sind jeweils die konkreten Umsténde des Einzelfalles und ihre angemesse-
ne Bewertung im Rahmen der Personalentscheidung. Die Regelung des § 8 Abs. 2
beschrankt sich bewusst auf einen sachgerecht abgegrenzten Bereich unent-
geltlicher sozialer Tatigkeiten und ist nicht auf andere ehrenamtliche gesellschaft-
liche Initiativen, etwa mit politischen Zielen, Ubertragbar.
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§9

Fortbildung (1) Frauen sind bei der Auswahl der Teilnehmer an Fortbil-
dungsveranstaltungen mindestens entsprechend ihrem An-
teil an der jeweiligen Zielgruppe der Fortbildung zu bertick-
sichtigen.

(2) Teilzeitbeschaftigten sind die gleichen beruflichen Fortbil-
dungsmadglichkeiten einzurdumen wie Vollzeitbeschaftigten.

(3) Die Themen Frauendiskriminierung und Frauenférderung
sind Teil von Fortbildungsprogrammen. Sie sind insbeson-
dere bei Veranstaltungen fur Beschaftigte mit Leitungs-
funktionen vorzusehen.

(4) Frauen sind verstarkt als Leiterinnen und Referentinnen
fur Fortbildungsveranstaltungen zu gewinnen.

(5) FortbildungsmaBnahmen sollen rdumlich und zeitlich so
angeboten werden, dass Beschaftigte mit Familienpflichten
und Teilzeitbeschéftigte daran teilnehmen kénnen. Méglich-
keiten der Kinderbetreuung sollen im Bedarfsfall angebo-
ten werden.

§ 9 Abs. 1 bestimmt den Mindestanteil der Teilnehmerinnen an Fortbildungsveran-
staltungen. BezugsgréBe ist der weibliche Anteil in der Zielgruppe, fur die die
einzelnen FortbildungsmaBnahmen angeboten werden. Die Dienststelle wird
verpflichtet, bei der Auswahl der Beschaftigten fiir die betreffende Fortbildung
diesen Mindestanteil zu beachten. Ein Uberproportionaler Frauenanteil wird da-
durch nicht ausgeschlossen.

§ 9 Abs. 2 soll eine Benachteiligung zu Lasten der Teilzeitbeschéftigten gegeni-
ber den Vollzeitbeschéftigten bei der Fortbildung ausschlieBen.

Die Thematik der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern gehdrt nach § 9
Abs. 3 Satz 1 zum festen Bestandteil der Fortbildungsveranstaltungen. Da die
effektive Umsetzung dieses Gesetzes und somit die Verbesserung der Chan-
cengleichheit von Frauen und Mé&nnern mafBgeblich davon abhéangt, dass die
Beschéaftigten mit Leitungsfunktionen von der Notwendigkeit frauenférdernder
MaBnahmen Uberzeugt sind und sich dazu bekennen, sieht § 9 Abs. 3 Satz 2
vor, dass dieser Personenkreis insbesondere im Rahmen der fir ihn vorgesehe-
nen Fortbildungsveranstaltungen mit den Themen Frauendiskriminierung und
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Frauenférderung vertraut gemacht wird. Die Thematik ist allerdings nicht darauf
beschrankt, sondern umfasst gleichfalls neue Ansétze, z. B. das Leitprinzip Gender
Mainstreaming.

§ 9 Abs. 4 unterstreicht die Vorbildfunktion von Frauen als Leiterinnen und Referen-
tinnen in Fortbildungsveranstaltungen.

§ 9 Abs. 5 verpflichtet die Dienststelle, bei der Gestaltung der Fortbildungsan-
gebote die Belange der weiblichen und auch méannlichen Beschéaftigten mit
Familienpflichten und die der — in der Regel aus familidren Grinden verkurzt
arbeitenden — Teilzeitbeschéftigten zu berticksichtigen. Uber das Angebot einer
Kinderbetreuung entscheidet im Einzelfall der Bedarf der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer an Fortbildungsveranstaltungen. Eine Kostenubernahme durch den
Dienstherrn ist nicht vorgesehen.

§10
Familiengerechte Im Rahmen der gesetzlichen, tarifvertraglichen oder sons-
Arbeitszeit tigen Regelungen der Arbeitszeit und nach MaBgabe der

dienstlichen Mdglichkeiten sind im Einzelfall Beschaftigten
mit Familienpflichten bei Bedarf gednderte tagliche und
wodchentliche Arbeitszeiten einzurdumen.

Nach § 10 sind im Rahmen der gesetzlichen, tarifvertraglichen oder sonstigen
Regelungen der Arbeitszeit und nach MaBgabe der dienstlichen Mdéglichkeiten
im Einzelfall Beschaftigten mit Familienpflichten bei Bedarf geanderte tagliche
und wdchentliche Arbeitszeiten einzurdumen.

Meistens handelt es sich dabei um die Gleitzeit, die aber noch nicht in allen
Dienststellen angeboten wird.

§ 10 ist keine Regelung zur pauschalen Gleitzeit oder anderer flexibler Arbeits-
zeiten, sondern Grundlage fir eine angemessene Einzelfallregelung. Fir die er-
heblich eingegrenzte Zielgruppe des § 10 geht es neben individuellen Angebo-
ten der Gleitzeit auch um andere Formen geénderter taglicher und wdchentlicher
Arbeitszeiten, z. B. unter Abweichung von der Kernarbeitszeit. § 10 bezweckt
somit eine zuséatzliche Verbesserung fiir Beschaftigte mit beachtlichen Familien-
pflichten im Sinne von § 3 Abs. 2, ohne andere gesetzliche, tarifrechtliche oder
sonstige Regelungen der Arbeitszeit insgesamt oder Spielraume fiir ihre Flexibi-
lisierung zu berihren, vor allem soweit sie flr alle Beschéaftigten anwendbar sind
oder anderweitig Gber § 10 hinausreichen. Gleichrangiges Entscheidungskriterium
sind daneben die dienstlichen Gegebenheiten in der einzelnen Dienststelle. Ein
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weiteres Prifungsmerkmal ist der Bedarf. Ein Bedarf liegt insbesondere vor, wenn
Beschéftigte mit Kleinkindern auf eine bestimmte Ausgestaltung der flexiblen
Arbeitszeit angewiesen sind. Entsprechendes gilt, je nach den konkreten Um-
stdnden, bei der hauslichen Pflege.

§ 11
Teilzeit- (1) Unter Berlicksichtigung der Funktionsfahigkeit der
beschéftigung Verwaltung und der personalwirtschaftlichen und organisa-

torischen Mdéglichkeiten hat die Dienststelle ein ausreichen-
des Angebot an Teilzeitarbeitsplatzen zu schaffen. Dies gilt
auch fur Stellen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben.
Es ist sicherzustellen, dass sich daraus fur die Beschaftig-
ten der Dienststelle keine Mehrbelastungen ergeben.

(2) Wird eine ErmaBigung der Arbeitszeit beantragt, so sind
die Beschaftigten auf die rechtlichen Folgen hinzuweisen,
insbesondere hinsichtlich der Anspriiche aus der Renten-
und Arbeitslosenversicherung, sowie auf beamtenrechtliche
und tarifrechtliche Regelungen. Die Dienststelle hat eine Ab-
lehnung des Antrages schriftlich zu begriinden.

(3) Teilzeitarbeitsverhéltnisse nach § 8 Abs. 1 Nr. 1 des
Sozialgesetzbuches — Viertes Buch — (SGB) — Gemeinsa-
me Vorschriften flr die Sozialversicherung — vom 23. De-
zember 1976 (BGBI. | S. 3845) zuletzt geéndert durch Ge-
setz vom 24. Juni 1993 (BGBI. | S. 944) werden nicht auf
Dauer begriindet.

(4) Teilzeitbeschéaftigten ist nach Ablauf des Zeitraumes, fur
den die ErmaBigung der Arbeitszeit gewahrt worden ist, ein
Vollzeitarbeitsplatz unter Wahrung der bisherigen Funktion
anzubieten. Teilzeitbeschéftigte, die eine vorzeitige Ruck-
kehr auf einen Vollzeitarbeitsplatz anstreben, sollen bei glei-
cher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung bei der
Besetzung von Vollzeitarbeitsplatzen vorrangig bertcksich-
tigt werden. Satz 2 gilt entsprechend fir Teilzeitbeschéftigte,
die erstmals eine Vollzeitbeschaftigung anstreben.
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Vorbemerkung

Aus der Anwendung des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG) vom
21.12.2000 (BGBI. | S. 1966) kann eine Reihe von Anderungen resultieren. Auf-
grund des Umfangs der Neuregelungen und der zu erwartenden Rechtsprechung
wird an dieser Stelle weitgehend darauf verzichtet darauf einzugehen.

Unabhangig davon besteht auch fiir Beschéftigte im 6ffentlichen Dienst im Frei-
staat Sachsen gem. § 8 TzBfG ein Anspruch auf Verringerung der bisher verein-
barten Wochenarbeitszeit, sofern keine betrieblichen Griinde entgegen stehen.

Handlungsauftrag zur Schaffung von Teilzeitarbeitsplatzen

Teilzeitbeschaftigung gewinnt in unserem Arbeitsleben zunehmend an Bedeu-
tung. Sie ist nicht nur ein wichtiges arbeitsmarktpolitisches Instrument, sondern
auch ein wichtiger Beitrag zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Vor diesem
Hintergrund formuliert § 11 Abs. 1 an die Dienststellen einen grundsatzlichen
Handlungsauftrag zur Schaffung von Teilzeitarbeitsplatzen. In diese Verpflich-
tung sind auch die Stellen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben einbezogen.

Die Regelung verpflichtet die Dienststellen, unter Beachtung der rechtlichen
Rahmenbedingungen geeignete (personalwirtschaftliche und organisatorische)
MaBnahmen zu ergreifen, um mdglichst allen Wiinschen nach Teilzeitbeschéfti-
gung entsprechen zu kdénnen. Sie setzt voraus, dass in der Dienststelle Vorbe-
halte und Informationsdefizite abgebaut werden, die verhindern, dass der Wunsch
nach Teilzeitbeschéftigung Gberhaupt geduBert bzw. verstarkt verwirklicht wird.

Geregelt sind die Mdglichkeiten der Teilzeitbeschaftigung im sachsischen &ffent-
lichen Dienst fir die Beamtinnen und Beamten in §§ 142, 142a und 143a SachsBG,
fur die Richterinnen und Richter in §§ 8 und 8b SachsRiG und fur die Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer in § 15 b BAT-O bzw. § 15 b MTArb-O.

Eine Reduzierung der Arbeitszeit muss verbunden sein mit einer Reduzierung
des Arbeitsumfanges. Werden Antrdge auf Teilzeitbeschaftigung unter Belas-
sung des Aufgabengebietes beflrwortet, kann die in der Folge UberméaBige Be-
lastung der Teilzeitbeschéftigten eher dazu fihren, dass eine Ruickkehr in die
Vollzeitbeschéaftigung gewunscht wird bzw. dass es zu Konflikten mit anderen
Mitarbeitern kommt. Aus einer Teilzeitbeschéftigung durfen sich weder fur dieje-
nigen, die sie in Anspruch nehmen, noch flr die Gbrigen Beschéftigten Mehrbe-
lastungen ergeben.

Wie die Arbeit von ihrem Umfang her reduziert werden kann, muss auf der Grund-
lage einer Tatigkeits- und Dienstpostenbeschreibung genau geprift werden. Bei
der systematischen Erkundung der Teilzeitmdglichkeiten kann es helfen, die Prii-
fung in folgenden Schritten vorzunehmen:
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1. Kann die Arbeitsaufgabe durch Auslagerung von Funktionen so ,verkleinert*
werden, dass am Stamm-Arbeitsplatz das individuell gewlinschte MaR3 an
Arbeitszeitverkiirzung (nebst der gewlinschten Arbeitszeitverteilung) soweit
wie mdglich realisierbar ist?

2. Kann der Stamm-Arbeitsplatz aufgeteilt werden?

3. Kann der Stamm-Arbeitsplatz mit einem oder mehreren gleichartigen oder
verwandten Arbeitsplatzen, der bzw. die ebenfalls von (einem) Teilzeit-Inter-
essenten besetzt ist bzw. sind, zu einer Arbeitsplatzgruppe zusammengefasst
werden?

4. Kann der Teilzeit-Interessent an einen geeigneten Arbeitsplatz, der seiner
Qualifikation entspricht, versetzt oder umgesetzt werden?

(vgl. mobilZEIT. Ein Leitfaden fur Arbeitnehmer und Arbeitgeber, Hrsg.: Bundesmi-
nisterium fir Arbeit und Sozialordnung, Bundesanstalt fiir Arbeit, Bundes-
ministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Méarz 1996)

Wie diese Prufschritte beantwortet werden, héngt — insbesondere bei der Pri-
fung der Teilbarkeit von Fihrungs- und Leitungspositionen — zum einen davon
ab, in welchem MaBe die Teilzeit-Interessenten sowie ggf. das Arbeitsumfeld Gber
die fur Teilzeitarbeit wichtigen sog. Schliusselqualifikationen, wie soziale Kompe-
tenz, Kommunikationsfahigkeit, Teamfahigkeit, Delegationsfahigkeit und
-bereitschaft oder Flexibilitat verfligen, und zum anderen vom Charakter der Auf-
gaben, von den Arbeitsabldufen sowie von den Arbeits- und Organisationsstruk-
turen.

Im Falle der Neueinstellung von Beschéaftigten bzw. der Neubesetzung einer Stelle
ist auf der Grundlage einer Dienstposten- oder Tatigkeitsbeschreibung die Még-
lichkeit der Besetzung mit Teilzeitkréften zu prifen und bei der Ausschreibung
teilzeitgeeigneter Vollzeitarbeitsplatze auf die Mdglichkeit der Teilzeitbeschéfti-
gung hinzuweisen (§ 6 Abs. 2).

Informationspflicht der Dienststelle

Wird eine Reduzierung der Arbeitszeit beantragt, so ist die Dienststelle nach
§ 11 Abs. 2 verpflichtet, die Beschéftigten auf die rechtlichen Folgen, d. h. auf die
mit einer Teilzeitbeschéaftigung im Hinblick auf Dienstbeziige, Vergltung, Lohn,
Versorgungsleistungen, Sozialversicherungsschutz, Urlaubstage, Laufbahnrecht,
Beschéftigungszeit / Dienstzeit, Bew&hrungszeit und Tatigkeitszeit verbundenen
Auswirkungen hinzuweisen. Damit ist kein Anspruch der Beschéftigten auf eine
umfassende rentenrechtliche Beratung im Einzelfall verbunden.
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Begriindungspflicht der Dienststelle bei Ablehnung des Antrages auf Re-
duzierung der Arbeitszeit

Liegt ein Antrag eines bzw. einer Vollzeitbeschéftigten auf Teilzeitbeschaftigung
vor, ist von der Dienststelle die Méglichkeit einer Teilzeitbeschéaftigung zu prifen.
Die Verfahrensausgestaltung obliegt der Dienststelle. Es erscheint jedoch zweck-
mafig, dass mit der antragstellenden Person von der personalverwaltenden Stelle
Méglichkeiten der Teilzeitbeschéftigung erdrtert werden, wobei auch das Arbeits-
umfeld einbezogen wird. Hierzu z&hlen z. B. der/die unmittelbare Vorgesetzte,
die Abwesenheitsvertretung, das Organisationsreferat sowie ggf. der Personal-
rat und die Frauenbeauftragte.

Dabei sollten die Vorstellungen der Beteiligten Gber Umfang und Lage der ver-
kirzten Arbeitszeit, Uber die Teilung und Zuordnung des bisherigen Aufgaben-
gebietes und die kiinftige Arbeitsorganisation besprochen werden. Auf der Grund-
lage dieses Gespraches sollte von der personalverwaltenden Stelle eine Prifung
hinsichtlich der Umsetzung dieser Vorstellungen vorgenommen und das Ergeb-
nis den Beteiligten mitgeteilt werden.

Das SachsFFG starkt die Position der antragstellenden Beschéaftigten, indem
§ 11 Abs. 2 Satz 2 die Dienststelle verpflichtet, die Ablehnung schriftlich zu be-
grunden.

Im Ubrigen ist die Férderung der Teilzeitbeschéaftigung im &ffentlichen Dienst im
Freistaat Sachsen fiur die Staatsregierung von groBBer Bedeutung. Sie hat daher
am 22. August 1995 Grundsatze zur Teilzeitbeschéftigung im &ffentlichen Dienst
des Freistaates Sachsen beschlossen (siehe LT-Drs. 2/0800) und am 9. April
1997 Uber die Umsetzung berichtet (siehe LT-Drs. 2/3493).

Diese Hinweise beanspruchen nur insoweit Gltigkeit, als die Dienststellen nicht
unmittelbar auch anderen gesetzlichen Regelungen zur Teilzeitbeschaftigung
unterworfen sind.

Verbot dauerhafter geringfiigiger Beschéftigungsverhaltnisse

§ 11 Abs. 3 untersagt den Abschluss dauerhafter geringfligiger Teilzeitarbeits-
verhaltnisse im Offentlichen Dienst im Freistaat Sachsen und dient dem Aus-
schluss unzuléssiger Kettenarbeitsverhéltnisse. Kurzfristige geringfligige Beschéaf-
tigungsverhaltnisse, z. B. mit Studierenden oder fiir die Zeit bis zur Aufnahme
des Studiums, dlrfen dagegen begriindet werden.

Ruckkehr von der Teilzeit- in die Vollzeitbeschaftigung

Mit Ablauf des Zeitraumes, fir den die Teilzeitbeschaftigung bewilligt bzw. arbeits-
vertraglich vereinbart worden ist, &ndert sich automatisch der Arbeitszeitstatus,
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d. h. die Beschéftigten kehren zur Vollzeitbeschéaftigung zuriick. Die Entschei-
dung darlber, ob der Teilzeitarbeitsplatz (wieder) in einen Vollzeitarbeitsplatz
umgewandelt oder ob die Notwendigkeit einer Umsetzung oder Versetzung ge-
geben ist, liegt im Organisationsermessen der Dienststelle. Ein dienstliches Be-
durfnis far die Versetzung ist immer gegeben, wenn eine Beschéaftigungs-
moglichkeit an der friiheren Behérde vom Stellenplan her oder auch von der
tatsachlichen Besetzung her nicht oder nicht mehr (kein Bedarf flr eine Vollzeit-
kraft) besteht. Die Rechtsposition der zwischenzeitlichen Ersatzkraft ist gleich-
wertig. Allerdings ist auch hier das Organisationsermessen durch die Fursorge-
pflicht gebunden. Hat die/der von einer Teilzeit- auf eine Vollzeitbeschéftigung
zuriickkehrende Beschéaftigte gewichtige Grinde, einen Ortswechsel nicht zu wiin-
schen, muss die Verwaltung auch priifen, ob und ggf. wie dem Wunsch entspro-
chen werden kann (BaBIsperger in: Weif3/Niedermaier/Summer: Kommentar zum
BayrBG, Stand 1. Juli 2001, Anmerkung 13 zu Artikel 80 a).

Vor diesem Hintergrund beschrankt § 11 Abs. 4 Satz 1 den Riickkehranspruch
der Beschaftigten auf einen Vollzeitarbeitsplatz unter Wahrung der bisherigen
Funktion. Auf die vorzeitige Beendigung einer antragsgeméan gewahrten bzw.
arbeitsvertraglich vereinbarten Teilzeitbeschéftigung haben die Beschéftigten
keinen Rechtsanspruch, jedoch wird die Dienststelle durch § 11 Abs. 4 Satz 2
verpflichtet, den Wunsch der Teilzeitbeschéftigten nach vorzeitiger Rickkehr im
Rahmen ihrer personellen und organisatorischen Handlungsmdglichkeiten grund-
satzlich vorrangig — natiirlich unter Beachtung der Qualifikation dieser Betroffe-
nen — zu berucksichtigen. Da keine Einwénde bestehen, Teilzeitbeschéftigte, die
erstmals Vollzeitbeschaftigung anstreben, in diese Verpflichtung mit einzubezie-
hen, trifft § 11 Abs. 4 Satz 3 die entsprechende Verpflichtung. In diesem Zusam-
menhang ist im Arbeitnehmerbereich auch § 15 b Abs. 3 BAT-O/§ 15 b Abs. 3
MTArb-O zu beachten, wonach in Féllen, in denen mit einem friiher vollzeit-
beschaftigten Angestellten/Arbeiter auf seinen Wunsch eine nicht befristete Teil-
zeitbeschéaftigung vereinbart worden ist, der Angestellte/Arbeiter bei spaterer Be-
setzung eines Vollzeitarbeitsplatzes bei gleicher Eignung im Rahmen der
dienstlichen bzw. betrieblichen Méglichkeiten bevorzugt werden soll.

Verpflichtungen, die sich aus weiteren gesetzlichen Regelungen zu Teilzeit-
beschaftigung ergeben, bleiben unberlhrt (z. B. §§ 142 ff. SachsBG, § 8 ff.
SachsRiG, Teilzeit- und Befristungsgesetz). An dieser Stelle sei jedoch darauf
verwiesen, dass Beschaftigte, welche nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz
ihre Arbeitszeit freiwillig reduziert haben, gem. § 9 TzBfG einen Anspruch auf
eine bevorzugte Berucksichtigung bei gleicher Eignung im Falle der Ruckkehr
von der Teilzeit- in die Vollzeitbeschaftigung haben.
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Beurlaubung,
Wiedereinstieg

§12

(1) Die Dienststelle hat durch geeignete MaBnahmen den
aus familidren Grinden beurlaubten Beschéaftigten die Ver-
bindung zum Beruf und den beruflichen Wiedereinstieg zu
erleichtern. Dazu gehdért ihre Unterrichtung Uber das
Fortbildungsprogramm und das Angebot von besonderen
Veranstaltungen, die den Wiedereinstieg in den Beruf er-
leichtern und eine Weiterqualifikation ermdglichen.

(2) Bezlge oder Arbeitsentgelte werden fur die Teilnahme
an einer Fortbildung wéhrend einer Beurlaubung nicht ge-
wéhrt. Notwendige Auslagen werden im Rahmen der ver-
figbaren Haushaltsmittel in entsprechender Anwendung des
§ 22 Abs. 2 des Gesetzes Uber die Reisekostenvergitung
der Beamten und Richter (S&chsisches Reisekostengesetz
— SachsRKG) vom 17. Januar 1994 (SachsGVBI. S. 105) er-
stattet.

(3) Befristete Beschaftigungsmaoglichkeiten (Urlaubs- und
Krankheitsvertretungen) sollen auf Antrag vorrangig beur-
laubten Beschaftigten angeboten werden, soweit eine Be-
schéftigung wahrend der Beurlaubung zuléssig ist und dem
Zweck der Beurlaubung nicht widerspricht.

(4) Wird eine Beurlaubung beantragt, so sind die Beschéf-
tigten auf die rechtlichen Folgen hinzuweisen, insbesonde-
re hinsichtlich der Anspriiche aus der Renten- und Arbeits-
losenversicherung, sowie auf beamtenrechtliche und
tarifliche Regelungen.

(5) Beurlaubten Beschéaftigten ist nach Ablauf des Zeitrau-
mes, fir den die Beurlaubung gewéhrt worden ist, ein Voll-
zeit- oder Teilzeitarbeitsplatz unter Wahrung der bisherigen
Funktion anzubieten. Beurlaubte Beschéftigte, die eine vor-
zeitige Rickkehr auf einen Vollzeit- oder Teilzeitarbeitsplatz
anstreben, sind bei der Besetzung von Vollzeit- oder Teil-
zeitarbeitsplatzen bei gleicher Eignung, Beféhigung und
fachlicher Leistung vorrangig zu bertcksichtigen.
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Verpflichtung der Dienststelle zu MaBnahmen, die den beruflichen Wiederein-
stieg nach einer Beurlaubung aus familidren Griinden erleichtern

Je nach Dauer einer Beurlaubung kénnen mit dem beruflichen Wiedereinstieg
Schwierigkeiten verbunden sein, bedingt durch einen méglichen Qualifikations-
rickstand gegenuber Beschéaftigten mit kontinuierlichem Berufsverlauf, Distanz
zur Berufswelt und damit verbundenem Mangel an beruflichem Selbstbewusst-
sein. Beschaftigte, deren aus familidren Grinden erfolgte Beurlaubung endet,
soll daher der Wiedereinstieg mit den nach § 12 Abs. 1 vorgesehenen MaBnah-
men erleichtert werden. Die Regelung erstreckt sich auch auf die Beschéftigten,
die nach der Elternzeit in die Dienststelle zuriickkehren, und nicht nur auf die
Beschaftigten, denen nach § 142a SachsBG, § 50 BAT-O, § 55 MTArb-O oder
§ 8 SachsRiG eine Beurlaubung aus familiaren Griinden gewahrt wird. Die Hil-
fen, d. h. im Wesentlichen die Unterrichtung Uber das (ressortiibergreifende und
ressortinterne) Fortbildungsprogramm und das Angebot besonderer, an den Pro-
blemen des beruflichen Wiedereinstiegs orientierter Fortbildungsveranstaltungen
wéahrend der Beurlaubung, sind als Verpflichtung an die Dienststelle formuliert.

Darlber hinaus sollen nach § 12 Abs. 3 den Beurlaubten auf deren Antrag Ur-
laubs- und Krankheitsvertretungen angeboten werden. Eine Beschrankung auf
die auf Grund von Familienpflichten Beurlaubten wird hier nicht vorgenommen.

Im Hinblick auf den finanziellen Aspekt der Fortbildung wéhrend der Beurlau-
bung stellt § 12 Abs. 2 Satz 1 klar, dass Bezlige und Arbeitsentgelte fir diesen
Zweck nicht gewéahrt werden, wobei es auf den formalen Akt der kurzfristigen
Unterbrechung der Beurlaubung ebenso wenig ankommt wie auf die Unterschei-
dung zwischen einer dienstlichen und einer auBerdienstlichen Fortbildungsver-
anstaltung. Die Fortbildung beruht regelmaBig auf eigener Initiative. Im Einzelfall
kann die Dienststelle das Vorhaben aber sehr begriBen, wenn diese Form der
Weiterbildung zumindest teilweise im dienstlichen Interesse liegt. Daraus folgt
gem. § 12 Abs. 2 Satz 2 die Moglichkeit der vertretbaren Auslagenerstattung in
entsprechender Anwendung des Sachsischen Reisekostengesetzes. Erforder-
lich ist ein rechtzeitiger Antrag des beurlaubten Beschéftigten vor Beginn der
Fortbildung. Die Bestimmung des § 12 Abs. 2 Satz 2 unterscheidet nicht zwi-
schen der Beurlaubung aus familidren oder aus sonstigen Griinden. Dies ist,
anders als bei § 12 Abs. 1, auch nicht erforderlich. Die Regelung des § 12 Abs. 2
Satz 2 ist besonders bei den wegen familidrer Verpflichtungen Beurlaubten in
der Regel anzuwenden, soweit ausreichende Haushaltsmittel vorhanden sind.
Der fir die Fortbildung gewéahrte versicherungsrechtliche Unfallschutz wird durch
§ 12 Abs. 2 Satz 2 nicht berlhrt.
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Informationspflicht der Dienststelle

Ebenso wie bei der Teilzeitbeschéaftigung besteht auch bei der Beurlaubung aus
familiaren oder sonstigen Griinden nach § 12 Abs. 4 eine Aufklarungspflicht der
Dienststelle gegentiber den Beschéftigten hinsichtlich der mit der Beurlaubung
verbundenen Auswirkungen. Hierzu z&hlen auch die Konsequenzen einer Teil-
zeittatigkeit wahrend der Elternzeit bzw. wahrend des Erziehungsurlaubs (vgl.
Erlauterungen zu § 11).

Rickkehr aus der Beurlaubung in eine Teilzeit- oder Vollzeitbeschéftigung

Fir den Fall der regularen Beendigung der Beurlaubung formuliert § 12 Abs. 5
Satz 1 einen Ruckkehranspruch auf einen Teilzeit- oder Vollzeitarbeitsplatz, der
der vor der Beurlaubung ausgelibten Funktion entspricht. Fir den Fall, dass die
beurlaubten Beschéftigten eine vorzeitige Rickkehr auf einen Teilzeit- oder Voll-
zeitarbeitsplatz wiinschen, verpflichtet § 12 Abs. 5 Satz 2 die Dienststelle, diese
bei der Besetzung von Teilzeit- oder Vollzeitarbeitspldtzen unter Beachtung der
Qualifikation vorrangig zu bericksichtigen.

§13

Benachteiligungs-
verbot bei Teilzeit-
beschéftigung und
familienbedingter
Beurlaubung

(1) Teilzeitbeschaftigung darf das berufliche Fortkommen
nicht beeintrachtigen; eine unterschiedliche Behandlung von
Teilzeitbeschéftigten und Vollzeitbeschaftigten ist nur not-
wendig, wenn zwingende sachliche Griinde sie rechtferti-
gen. Teilzeitbeschaftigung darf sich auch nicht nachteilig auf
die dienstliche Beurteilung auswirken.

(2) Entsprechendes gilt fur die Beurlaubung von Beschéf-
tigten mit Familienpflichten; eine regelmaBige Gleich-
behandlung von Zeiten der Beurlaubung und der Teilzeitbe-

schéftigung ist damit nicht verbunden.

§ 13, der das Benachteiligungsverbot bei Teilzeitbeschéftigung und familien-
bedingter Beurlaubung formuliert, hat allgemeine Bedeutung fiir die Chan-
cengleichheit von Frauen und Méannern, die iber eine langere Zeit ihres Arbeits-
lebens umfangreichere familidre Verpflichtungen zu erflllen haben.
Teilzeitbeschatigung und langerfristige Beurlaubung fihren zum Teil leider im-
mer noch zu Nachteilen in der beruflichen Laufbahn und in der Altersversorgung.
§ 13 bezweckt eine Neugestaltung der unterschiedlichen Ausgangsituationen die-
ser Personen in Bezug auf die Vereinbarkeit von beruflicher und familiarer Arbeit.
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§ 13 dient auch der Verwirklichung der Gleichstellung von Voll- und Teilzeitbeschaf-
tigten. Zu bericksichtigen ist allerdings, dass es zu den Regelungsinhalten die-
ser Vorschrift eine Vielzahl einschlagiger Spezialbestimmungen gibt, die mit § 13
nicht kollidieren dirfen und aus jeweils unterschiedlichen sachlichen Griinden
meistens auch nicht aus diesem Anlass gedndert werden kénnen. Andererseits
darf § 13 selbst auch nicht gegen héherrangiges Recht, wie z. B. Artikel 119
EWG-Vertrag, und die Richtlinie 76/207/EWG zur Verwirklichung des Grundsat-
zes der Gleichbehandlung von Frauen und Méannern hinsichtlich des Zugangs
zur Beschéftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in Be-
zug auf die Arbeitsbedingungen versto3en. Zu beachten ist fiir den Arbeitnehmer-
bereich die verfassungsrechtlich geschutzte Tarifautonomie. Deshalb bleiben die
bestehenden beamten- und arbeitsrechtlichen Regelungen einschlieBlich des
Tarifrechts zur Teilzeittatigkeit und Beurlaubung unberihrt, z. B. §§ 142, 1423,
143a SachsBG, fir das Verbot der unterschiedlichen Behandlung der Teilzeitarbeit
§§ 4 und 5 TzBfG, das Benachteiligungsverbot gem. § 611 a BGB, fir die teilwei-
se Anrechnung von Familienzeiten auf die berufliche Laufbahn und den Aufstieg
die §§ 18 ff. SachsBG, § 28 BBesG und §§ 12 und 125 b BRRG.

§ 13 SachsFFG hat die Aufgabe, fir einen Kernbereich der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf fir Frauen und Ménner einige wesentliche Rechtsgrundsétze
fir Beamtinnen und Beamte sowie Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zusam-
menfassend klarzustellen und dartber hinaus ihre Rechtslage zu verbessern.
Das Benachteiligungsverbot dieser Vorschrift kann, auch wegen der erwdhnten
vorrangigen Spezialbestimmungen nicht absolut ausfallen, sondern lediglich
grundsétzlicher Art sein. Aus sachlichen und ebenso teilweise aus rechtlichen
Grunden bleibt eine unterschiedliche Behandlung von Teilzeitarbeit und Beur-
laubung gegenuber einer Vollzeittatigkeit fir den jeweiligen Regelungsbereich
zwangslaufig gerechtfertigt, soweit es um das berufliche Fortkommen geht. Dies
wird durch § 13 insgesamt klargestellt.

§ 13 verbietet — unter Berlicksichtigung dieser Vorbemerkungen — nach Absatz 1
die Benachteiligung der Teilzeitbeschéaftigten und nach Absatz 2 der beurlaubten
Beschaftigten beim beruflichen Fortkommen, in Abgrenzung von der Einstellung.
Einbezogen ist auch der besondere Aspekt der dienstlichen Beurteilung, auf die
sich Teilzeit und Beurlaubung nicht nachteilig auswirken durfen.

An dieser Stelle ist anzumerken, dass § 13 Abs. 1 Satz 1 wie folgt zu lesen ist:
Teilzeitbeschéaftigung darf das berufliche Fortkommen nicht beeintrachtigen; eine
unterschiedliche Behandlung von Teilzeitbeschéftigten und Vollzeitbeschéftigten
ist nur zulassig, wenn zwingende sachliche Griinde sie rechtfertigen. In der in
Kraft getretenen Fassung des S&chsFFG ist das Wort ,zuléssig” infolge eines
gesetzgeberischen Versehens durch das Wort ,notwendig“ ersetzt worden.
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§ 13 Abs. 2 Halbsatz 1 wiederholt das grundsétzliche Benachteiligungsverbot des
Absatzes 1 fir die Beurlaubung aus wichtigen familiaren Grinden. Kinder-
betreuung und héusliche — oder auch stationar begleitende — Pflege, z. B. durch
Eltern in Kinderkliniken fir krebskranke Kinder, sind fast typische Verzégerungs-
falle in der beruflichen Laufbahn der betroffenen Mutter, Vater, Ehegatten oder
sonstigen weiblichen und mannlichen Angehdrigen sowie Partner als betreuen-
de und pflegende Person. Allerdings ist eine umfangreichere Beriicksichtigung
solcher familienbedingter Ausfallzeiten fiir das Berufsleben aus vielerlei Grin-
den nicht méglich. AuBerdem unterscheiden sie sich in ihrer beruflichen Dimen-
sion auch noch von der Teilzeittatigkeit. Deshalb stellt der Halbsatz 2 klar, dass
Zeiten der Beurlaubung und der Teilzeit rechtlich verschieden behandelt werden
kénnen. Unter diesen Einschrankungen ist gleichwohl eine Grundsatzregelung
im Hinblick auf ein Benachteiligungsverbot getroffen worden. Die notwendige
Abgrenzung flr die familidren Verpflichtungen ergibt sich aus § 3.

Ausgeklammert wird grundsétzlich in § 13 Abs. 2 eine vom Leistungsprinzip abwei-
chende Befdérderung wéhrend der Zeit der Beurlaubung. Eine gesetzliche Vorga-
be fur eine Befdrderungsentscheidung ist wegen der allgemeinen Bedeutung
des Leistungsgrundsatzes und der notwendigen Wirdigung der besonderen
Umstande des Einzelfalles, bei den beurlaubten wie bei den konkurrierenden
anderen Anwartern auf eine Beférderung, nicht mdglich. Eine tatséchliche Be-
férderung der oder des Beurlaubten wére regelméaBig erst nach einer neuen be-
ruflichen Leistung von angemessener Dauer gerechtfertigt. Diese MaBgabe be-
grindet selbst bei entsprechender Qualifikation im Einzelfall keine
anspruchsahnliche Beférderungsaussicht wahrend der familienbedingten Beur-
laubung; gleichwohl verbessert sie aber die Chancen flr die Berlcksichtigung
der qualifizierte Beurlaubten im Auswahlverfahren fir die Beférderung. Hinzu-
weisen ist in diesem Zusammenhang auf die §§ 6 und 7 SachsLVO, welche spe-
zielle Regelungen flir Beamte bezliglich der Anstellung und Beférderung enthal-
ten.

§ 13 Abs. 1 Satz 2 und Abs. 2 verbieten auch bei der dienstlichen Beurteilung
die Benachteiligung wegen Teilzeitarbeit oder familienbedingter Beurlaubung, und
zwar uneingeschrankt. Im Berufsalltag sind Vorurteile gegen die Leistungen von
Teilzeitbeschaftigten noch langst nicht iberwunden. Deshalb ist diese Grundsatz-
regelung Uber die Gleichwertigkeit der Teilzeitarbeit mit der Vollzeitbeschaftigung
in der dienstlichen Beurteilung erforderlich. Soweit es um die dienstliche Beurtei-
lung von Beschéftigten mit einer Urlaubsphase aus erheblichen familidren Grin-
den geht, bezweckt § 13, dass der Zeitpunkt der Beurteilung im Rahmen der
dienstlichen Mdéglichkeiten der einzelnen Verwaltung flexibel verschoben wird —
vor und nach der Beurlaubung —, um die Berufstatigkeit der letzten Zeitrdume
besser zu erfassen. AuBerdem kann die betroffene Person zu Recht erwarten,
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dass wahrend der Zeit der Beurlaubung eventuell zusatzlich erworbene Qualifi-
kationen in angemessener Form in der Beurteilung berlcksichtigt werden, so-
weit der Sachverhalt bekannt ist und sie im Zusammenhang mit der dienstlichen
Tatigkeit stehen. Die Besonderheiten eines groBen Geschéftsbereiches mit ei-
nem notwendigen einheitlichen Beurteilungsverfahren zu einem bestimmten Stich-
tag bleiben davon unberihrt.

§14
Tarifvertragliche Regelungen fur Arbeitnehmer entsprechend den §§ 142 und
Vereinbarung 143 des Beamtengesetzes fur den Freistaat Sachsen

(SachsBG) vom 17. Dezember 1992 (SachsGVBI. S. 615)
bleiben tarifvertraglicher Vereinbarung vorbehalten.

§ 14 tragt der Tarifautonomie nach Art. 9 Abs. 3 GG dadurch Rechnung, dass er
Regelungen uber Teilzeit und Beurlaubung fir Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer entsprechend den Grundsétzen der §§ 142 ff. SdchsBG den Tarifvertrags-
parteien Uberldsst. Ungeachtet des Vorrangs abweichender tarifvertraglicher
Regelungen im Einzelnen folgt aus der Zweckbestimmung des § 14, dass die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf fur Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in
grundsétzlich vergleichbarer Weise rechtlich unterstutzt werden soll wie fur Be-
amtinnen und Beamte nach §§ 142 ff. SachsBG. § 14 beriihrt andererseits mit
seinem Hinweis auf kinftige tarifvertragliche Vereinbarungen nicht bereits be-
stehende Einzelregelungen Uber Teilzeit und Beurlaubung zu Gunsten von Ar-
beithehmerinnen und Arbeitnehmern.

§15

Gremien (1) Die Dienststellen haben bei der Besetzung von Gremi-
en, fir die sie ein Entsendungs-, Bestellungs- oder Vor-
schlagsrecht haben, auf eine gleiche Beteiligung von Frau-
en und Mannern hinzuwirken.

(2) Gremien im Sinne des Absatzes 1 sind insbesondere
Beirate, beratende Ausschulsse, Verwaltungs- und Aufsichts-
rate.

Angesichts der tatsachlichen Unterreprasentanz von Frauen in zahireichen Gre-
mien und den damit einhergehenden fehlenden Einflussmdéglichkeiten auf die
Gestaltung des politischen, wirtschaftlichen, gesellschaftlichen und kulturellen
Lebens sowie der Tatsache, dass sich diese Situation in absehbarer Zeit nicht
von selbst verbessern wird, verpflichtet § 15 die Dienststellen bei der Besetzung
von Gremien, fir die sie ein Entsendungs-, Bestellungs- oder Vorschlagsrecht
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haben, auf eine gleiche Beteiligung von Frauen und Mé&nnern hinzuwirken. Ein-
zurdumen ist, dass die Vertretung in Gremien zumeist unmittelbar an die wahr-
genommene Funktion geknlpft wird, die entsprechenden Funktionen tberwie-
gend durch Méanner besetzt sind und sich insofern in diesem Bereich
Verénderungen nur langfristig ergeben kénnen, indem mehr Frauen in Fuh-
rungspositionen — und damit auch in Gremien — gelangen.

Der Anwendungsbereich des § 15 erstreckt sich auf Personen, bei denen die
Begrundung ihrer Mitgliedschaft in einem Gremium auf einem Vorschlags-, Be-
stellungs- oder Entsendungsrecht beruht, d. h. die Dienststelle muss ein Aus-
wahlrecht haben. Wird die Mitgliedschaft durch eine auf einer Rechtsnorm oder
Vereinssatzung beruhenden Wahl begriindet, gilt § 15 nicht.

Der Geltungsbereich erstreckt sich insbesondere auf Beirate, beratende Ausschus-
se, Verwaltungs- und Aufsichtsrate, aber z. B. auch auf Prifungskommissionen.

§ 16
Sexuelle (1) Sexuelle Belastigung ist jede erkennbar unerwiinschte
Belastigung sexuell bestimmte kérperliche oder verbale Verhaltenswei-
am Arbeitsplatz se, die die Wurde von Beschéftigten am Arbeitsplatz beein-

trachtigt.

(2) Die Dienststellen sind verpflichtet, sexuellen Belastigun-
gen durch geeignete MaBnahmen vorzubeugen.

(3) Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist ein Dienstver-
gehen oder eine Verletzung der arbeitsvertraglichen Pflich-
ten.

(4) Beschwerden Uber sexuelle Belastigungen nimmt die Frau-
enbeauftragte entgegen. Sie berat und unterstitzt die be-
schwerdeflihrende Person bei der Bewaltigung der Folgen

der Belastigung und bei der Wahrnehmung ihrer Rechte. Sie

leitet die Beschwerde bei Einwilligung der beschwerde-
fuhrenden Person an die Dienststellenleitung weiter. Diese

ist verpflichtet, die zur Uberpriifung der Beschwerde erfor-
derlichen Ermittlungen zu veranlassen und bei festgestell-
ter sexueller Belastigung die im Einzelfall angemessenen
disziplinarrechtlichen oder arbeitsrechtlichen MaBnahmen
zu treffen.

(5) Beschwerden Uber sexuelle Belastigungen dirfen nicht

zur Benachteiligung der belastigten Person fiihren.
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Mit dem am 1. September 1994 in Kraft getretenen Gesetz zum Schutz der
Beschaftigten vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz (Beschéftigtenschutz-
gesetz, Art. 10 des Zweiten Gleichberechtigungsgesetzes, BGBI. 1994, Teil 1
S. 1406 (1412 ff.)) ist § 16 weitgehend gegenstandslos geworden, da der Bund
von seiner konkurrierenden Gesetzgebungskompetenz Gebrauch gemacht hat.

Sexueller Belastigung am Arbeitsplatz sind hauptsachlich Frauen ausgesetzt.
Studien haben ergeben, dass sich die Betroffenen an weibliche Kontaktperso-
nen wenden wollen und einen Rahmen brauchen, der nicht von vornherein offizi-
ellen und damit bindenden Charakter tragt. § 16 regelt in Ergdnzung zum
Beschaftigtenschutzgesetz, dass fur die Entgegennahme von Beschwerden Uber
sexuelle Belastigung die Frauenbeauftragte zustandig ist. Allerdings sind die von
sexueller Belastigung betroffenen Beschéaftigten nicht verpflichtet, ihre Beschwer-
den der Frauenbeauftragten vorzutragen. Soweit sich Beschéftigte sexuell be-
lastigt fuhlen, haben sie das Recht, sich bei der zustandigen Stelle der Verwal-
tung zu beschweren. Diese ist verpflichtet, ein faires und ausgewogenes
Beschwerdeverfahren einzuleiten.

Die personalvertretungsrechtlichen Bestimmungen uber das Beschwerderecht
der Beschéftigten bleiben unberiihrt. So kann z. B. die belastigte Person zu ihrer
Unterstltzung auch ein Mitglied des Personalrats hinzuziehen (§ 73 Abs. 1 Nr. 3
SachsPersVG). Sie kann sich selbstverstandlich auch an die Frauenbeauftragte
wenden; diese hat hier eine besondere Aufgabe als beratende Vertrauensperson.
Im Ubrigen lasst sich das Recht der Frauenbeauftragten, Beschwerden iiber se-
xuelle Belastigung entgegenzunehmen, auch aus § 21 Abs. 4 SachsFFG ablei-
ten.

§ 17

Berichtspflicht Die Staatsregierung legt dem Landtag alle vier Jahre einen
Erfahrungsbericht Uber die Situation der Frauen in den in
§ 1 genannten Verwaltungen und Uber die Anwendung die-
ses Gesetzes vor. Die Staatsministerien haben dazu die er-
forderlichen Angaben zu machen. Der Bericht darf keine
personenbezogenen Daten enthalten.

Die Staatsregierung hat dem Landtag bereits zweimal Uber die Anwendung des
SachsFFG und die Situation von Frauen im 6ffentlichen Dienst des Freistaates
Sachsen unter dem Titel ,Frauen im 6ffentlichen Dienst* berichtet (vgl. LT-Drs.
2/8203 und 3/8221).
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Dritter Abschnitt

Frauenbeauftragte

Bestellung,
Widerruf

§18

(1) In jeder Dienststelle, in der mindestens zehn Frauen nicht
nur voribergehend beschaftigt sind, hat die Dienststellen-
leitung auf Vorschlag der weiblichen Beschaftigten eine
Frauenbeauftragte zu bestellen. Fir eine Dienststelle, bei
der die Voraussetzungen des Satzes 1 nicht gegeben sind,
ist die Frauenbeauftragte der néchsthéheren Dienststelle
zustandig. In den Gemeinden, Landkreisen und anderen
Gemeindeverbanden mit mehr als zehn nicht nur voriber-
gehend beschéftigten Frauen wird je eine Frauenbeauftragte
bestellt. In den Gemeinden und Landkreisen kénnen die Auf-
gaben der Frauenbeauftragten von der nach § 64 Abs. 2
der Gemeindeordnung fir den Freistaat Sachsen
(SachsGemO) vom 21. April 1993 (SachsGVBI. S. 301) oder
§ 60 Abs. 2 der Landkreisordnung flr den Freistaat Sach-
sen (SéachsLKrO) vom 19. Juli 1993 (SéchsGVBI. S. 577)
zu bestellenden Gleichstellungsbeauftragten wahrgenom-
men werden. Entsprechendes gilt in den Hochschulen fiir
die Gleichstellungsbeauftragte nach § 121 des Sachsischen
Hochschulgesetzes im Freistaat Sachsen (Sachsisches
Hochschulgesetz — SHG) vom 4. August 1993 (SachsGVBI.
S. 691). Die Bestellung der Frauenbeauftragten darf nur mit
ihrer Einwilligung erfolgen.

(2) Fur jede Frauenbeauftragte ist eine Stellvertreterin zu
bestellen. Die Vorschriften tUber die Frauenbeauftragte gel-
ten fur die Stellvertreterin entsprechend, soweit in diesem
Gesetz nichts anderes bestimmt ist.

(38) Beschaftigte, die befugt sind, Entscheidungen in
Personalangelegenheiten der Dienststelle vorzubereiten
oder selbststandig zu treffen, dirfen nicht zur Frauen-
beauftragten bestellt werden.
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Fortsetzung § 18 (4) Die Frauenbeauftragte wird fur vier Jahre bestellt. Die
Wiederbestellung ist méglich. Die Frauenbeauftragte ist im
Geschaftsverteilungsplan zu benennen.

(5) Die Bestellung zur Frauenbeauftragten erlischt durch
ihr Ausscheiden aus der Dienststelle oder durch Ubernah-
me einer Tatigkeit nach Absatz 3. Die Dienststellenleitung
kann die Bestellung zur Frauenbeauftragten nur auf deren
Verlangen oder wegen grober Verletzung ihrer gesetzlichen
Pflichten widerrufen.

(6) § 121 Abs. 2 und 3 des Sachsischen Hochschulgesetzes
bleibt unberuhrt.

Zehn nicht nur voriibergehend beschéftigte Frauen als Voraussetzung fiir
die Verpflichtung der Dienststelle zur Bestellung einer Frauenbeauftragten

Gem. § 18 Abs. 1 Satz 1 hat die Dienststellenleitung in jeder Dienststelle, in der
mindestens zehn Frauen nicht nur voriibergehend beschaftigt sind, auf Vorschlag
der weiblichen Beschéftigten eine Frauenbeauftragte zu bestellen (zum
Beschéftigtenbegriff siehe Erlduterungen zu § 3).

Bei der Feststellung der Zahl der nicht nur voriibergehend beschéftigten Frauen
ist grundséatzlich vom aktuellen Stellenplan auszugehen. Dieser umfasst auch
die Dienst- oder Tatigkeitsposten, die von einer héheren Dienststelle bewirtschaftet
werden. Abweichungen vom Stellenplan wird dadurch Rechnung getragen, dass
der tatsachliche Stand an weiblichen Beschaftigten zu Grunde gelegt wird, wie
er wahrend des Uberwiegenden Teils der Amtszeit der zu bestellenden Frauen-
beauftragten bestehen und somit diese Amtszeit pradgen wird. Die weiblichen
Beschaftigten, die in der Landesverwaltung in nachgeordneten Dienststellen auf
Stellen tétig sind, die von einer Uibergeordneten Dienststelle bewirtschaftet wer-
den, gehéren mithin ohne Zweifel zu der Zahl der Beschéftigten. Diese Ausle-
gung ist auch im Hinblick auf die Zusténdigkeitsverteilung zwischen den auf den
verschiedenen Verwaltungsebenen tatigen Frauenbeauftragten zweckmaBig. Aus
dem S&chsFFG lasst sich zwar ableiten, dass bei Personalangelegenheiten der
Beschaftigten, deren Stellen von einer hdheren Dienststelle bewirtschaftet wer-
den, auch entsprechend die Frauenbeauftragte der héheren Dienststelle zustan-
dig ist (siehe Zustandigkeit der personalbewirtschaftenden Dienststelle fir die
Erarbeitung eines Frauenférderplanes nach § 4 Abs. 1). Zur sachgerechten Be-
urteilung der anstehenden Personalangelegenheiten und damit verbundener
Entscheidungsfindung wird jedoch angeregt, dass die Frauenbeauftragte ,vor
Ort” beteiligt wird.
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Fir eine Dienststelle, bei der weniger als 10 Frauen nicht nur vortibergehend
beschéaftigt sind, ist nach § 18 Abs. 1 Satz 2 die Frauenbeauftragte der nachst-
héheren Dienststelle zustédndig. Um eine nachsthéhere Dienststelle handelt es
sich, wenn eine hierarchische Gliederung beider Dienststellen untereinander im
Sinne eines klaren Unter- und Uberordnungsverhéltnisses vorliegt.

Ist keine Frauenbeauftragte bestellt und auch keine Frauenbeauftragte einer
nachsthéheren Dienststelle zustandig, so bleibt die Dienststelle verpflichtet, das
SachsFFG umzusetzen und zum einen die weiblichen Beschéftigten zu férdern,
zum anderen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fir alle Beschéftigten zu
verbessern.

Bestellung auf Vorschlag der weiblichen Beschéftigten

Nach § 18 Abs. 1 Satz 1 wird das Amt der Frauenbeauftragten durch die Bestel-
lung verliehen. Mit der Aufnahme der Formulierung ,auf Vorschlag der weiblichen
Beschaftigten“ wollte der Gesetzgeber sicherstellen, dass die Dienststellenleitung
vor der Bestellung der Frauenbeauftragten ein Meinungsbild der weiblichen Be-
schaftigten einholt.

Das SachsFFG schreibt das Verfahren zur Einholung bzw. Abgabe der Vorschlage
nicht vor. Der Formulierung des § 18 Abs. 1 Satz 1 lasst sich aber entnehmen,
dass seitens der Dienststelle gewéhrleistet sein muss, dass allen weiblichen
Beschaftigten die Gelegenheit gegeben wird, unter den fur das Amt der Frauen-
beauftragten vorgeschlagenen Frauen diejenige zu ermitteln, die das gréf3te Ver-
trauen besitzt. Die Dienststelle kann z. B. die weiblichen Beschaftigten mit dem
Hinweis anschreiben, das Amt der Frauenbeauftragten sei zu besetzen, und sie
auffordern, Vorschldge zu unterbreiten oder sich zu Kandidatinnen zu &uBern.
Es ist auch méglich, Vorschldge im Rahmen einer Versammlung der weiblichen
Beschéftigten einzuholen. Gleichfalls kann ein zweistufiges Vorschlagsverfahren
angewendet werden, wonach erst diejenigen Frauen ermittelt werden, welche
bereit sind das Amt der Frauenbeauftragten zu tGbernehmen und nachfolgend
eine von den weiblichen Beschéftigten eine Auswahl unter diesen Frauen getrof-
fen wird. Rechtlich ist die Dienststellenleitung nicht gezwungen, dem Vorschlag
der weiblichen Beschaftigten zu folgen.

Die Dienststelle sollte die weiblichen Beschaftigten zur Abgabe eines Vorschlags
motivieren. Geht gleichwohl kein Vorschlag ein, so lasst sich dies nicht verglei-
chen mit dem Fall, dass Beschaftigte nicht von der Méglichkeit der Wahl eines
Personalrates Gebrauch machen. Die Frauenbeauftragte nimmt eine gesetzlich
verankerte dienstliche Funktion wahr, und die Dienststellen miissen sicherstel-
len, dass eine Frauenbeauftragte bei Personalentscheidungen beteiligt wird.
Deshalb missen die Dienststellen — auch wenn kein Vorschlag eingeht — eine
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Frauenbeauftragte bestellen. Der Zustimmung weiterer Stellen (z. B. Personalrat,
Kreistag, Gemeinderat) bedarf die Bestellung nicht.

Frauenbeauftragte — kommunale Gleichstellungsbeauftragte

§ 18 Abs. 1 Satz 3 stellt klar, dass ausgehend von dem in § 3 Abs. 3 nieder-
gelegten Dienststellenbegriff je Gemeinde, Landkreis und anderem Gemeinde-
verband (hierzu im Einzelnen: Schreiben des Sachsischen Staatsministeriums
des Innern vom 14.10.2002, Az.: 22.5711.20/1 — siehe Anhang) eine Frauen-
beauftragte bestellt wird, sofern dort mehr als zehn Frauen nicht nur vor-
Ubergehend beschaftigt sind. Vom Gesetzgeber war durch die Aufnahme dieser
Regelung nicht intendiert, den kommunalen weiblichen Beschéftigten das Vor-
schlagsrecht vorzuenthalten. Vielmehr sollte Giber die Regelung des § 3 Abs. 3
Satz 3 hinaus in den Vorschriften Gber die Bestellung der fir die Kontrolle der
Umsetzung des SachsFFG wichtigen Frauenbeauftragten klargestellt werden,
dass sich der Wirkungskreis dieser Frauenbeauftragten auf alle Behérden und
offentlich-rechtlichen Einrichtungen der Gemeinden, Landkreise und anderen
Gemeindeverbande mit Ausnahme von Eigenbetrieben bezieht. Zu den anderen
Gemeindeverbanden im Sinne des SachsFFG gehoéren die Verwaltungsverbande
und Zweckverbande. Auf privatrechtliche Eigen- und Beteiligungsgesellschaften
der Kommunen ist das SachsFFG nicht anwendbar.

Bei der Bestellung von Frauenbeauftragten und ihren Stellvertreterinnen handelt
es sich um weisungsfreie Pflichtaufgaben fur die Trager der Selbstverwaltung,
bei deren Erfullung sie der Rechtsaufsicht unterliegen.

Das Sachsische Staatsministerium des Innern hat in den Hinweisen zur Bestel-
lung von kommunalen Frauenbeauftragten nach dem Sé&chsischen Frauen-
forderungsgesetz vom 13.02.1997 (SachsABI. S. 295) das Bestellungsverfahren
naher erlautert (vgl. Anhang).

Nach § 18 Abs. 1 Satz 4 kénnen die Aufgaben der Frauenbeauftragten in den
Gemeinden und Landkreisen von den kommunalen Gleichstellungsbeauftragten
wahrgenommen werden. Von dieser Mdéglichkeit kann aber nur Gebrauch ge-
macht werden, wenn eine Bedienstete der jeweiligen Kommune zur kommuna-
len Gleichstellungsbeauftragten bestellt ist.

Bei der Frage, ob von der Méglichkeit des § 18 Abs. 1 Satz 4 S&chsFFG Ge-
brauch gemacht wird, ist der Grundsatz der Wirtschaftlichkeit und Sparsamkeit
(auch unter dem Gesichtspunkt einer effizienten Verwaltungsorganisation), aber
selbstversténdlich auch die Bevoélkerungszahl der jeweiligen Region und damit
der Aufgabenumfang fur die kommunale Gleichstellungsbeauftragte zu beach-
ten.
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Somit sind die o. g. Kommunen verpflichtet, entweder eine eigene Frauen-
beauftragte und eine Stellvertreterin zu bestellen oder aber die Aufgaben der
Frauenbeauftragten an die kommunale Gileichstellungsbeauftragte zu Ubertra-
gen und eine stellvertretende Frauenbeauftragte zu bestellen. Hinsichtlich der
Schutzrechte fir Gleichstellungsbeauftragte, die die Aufgaben einer Frauen-
beauftragten wahrnehmen, wird auf die Erlduterungen zu § 19 Abs. 3 verwiesen.

Der Birgermeister oder Landrat bzw. die Blrgermeisterin oder Landréatin ist fur
den Fall, dass er/sie der kommunalen Gleichstellungsbeauftragten die Aufgaben
der Frauenbeauftragten Ubertragen mdchte, rechtlich nicht verpflichtet, das Vo-
tum der weiblichen Beschéftigten einzuholen. Da aber im Hinblick auf das Amt
der Stellvertreterin der Frauenbeauftragten — infolge der nach § 18 Abs. 2 fir die
Stellvertreterin entsprechend geltenden Vorschriften Uiber die Frauenbeauftragte
— Vorschlage der weiblichen Beschaftigten einzuholen sind, wird empfohlen, die
Frauen mit der Moglichkeit zur Abgabe einer Stellungnahme von der be-
absichtigten Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten zur Frauenbeauftragten
zu informieren.

Frauenbeauftragte - Gleichstellungsbeauftragte an den Hochschulen

Der Gleichstellungsbeauftragte betreffende § 121 des Sé&chsischen Hochschul-
gesetzes im Freistaat Sachsen (Sachsisches Hochschulgesetz — SHG) vom
04.08.1993 wurde durch § 100 des Gesetzes Uber die Hochschulen im Freistaat
Sachsen (Sachsisches Hochschulgesetz — SachsHG) vom 11.06.1999 neu ge-
fasst.

Gem. § 18 Abs. 1 Satz 5 kénnen die Aufgaben der Frauenbeauftragten an den
Hochschulen von der nach § 100 Abs. 3 SachsHG gewéhlten Gleichstellungs-
beauftragten der Hochschule wahrgenommen werden. Mit Einverstandnis der
Gleichstellungsbeauftragten werden ihr von der Dienststellenleitung die Aufga-
ben der Frauenbeauftragten fur die gesamte Hochschule tibertragen. Die Entschei-
dungsbefugnisse bei Personalangelegenheiten der Dienststelle sind fur die
Gleichstellungsbeauftragten in § 100 SachsHG auf die Hochschule zugeschnit-
ten und genauer ausformuliert. lhre Entscheidungsbefugnisse bei Personalan-
gelegenheiten sind daher nicht geringer einzustufen als die der Frauen-
beauftragten anderer Dienststellen. Sind keine speziellen Festlegungen in § 100
SéchsHG Uber die Gleichstellungsbeauftragten getroffen worden, so ist ergan-
zend fur die Auslegung der Rechte und Pflichten der Gleichstellungsbeauftragten/
Frauenbeauftragten das SachsFFG hinzuzuziehen.

Ist neben den Gleichstellungsbeauftragten fir einzelne Fakultaten an einer Hoch-
schule keine Gleichstellungsbeauftragte fiir die Hochschule insgesamt gewabhlt,
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der die Aufgaben der Frauenbeauftragten Gbertragen werden kdnnten, ist gem.
§ 18 SachsFFG i. V. m. § 95 Abs. 1 SdchsHG vom Rektoratskollegium zuséatzlich
eine Frauenbeauftragte aus dem Kreis der weiblichen Beschaftigten der Hoch-
schule zu bestellen.

Erfordernis der Einwilligung der Beschéftigten in die Bestellung

§ 18 Abs. 1 Satz 6 stellt klar, dass die Bestellung der Frauenbeauftragten nur mit
ihrer Einwilligung erfolgen darf. Findet sich trotz der Bemuhungen der
Dienststellenleitung keine Frau, die zur Ubernahme des Amtes bereit ist, so ist
es Aufgabe der Dienststellenleitung, fiir das SachsFFG zu werben, seinen In-
halt, Sinn und Zweck zu erldutern, die Notwendigkeit seiner Umsetzung zu ver-
deutlichen und sich um eine Frau fir diese Aufgabe zu bemuhen. Scheitert die-
ser Versuch, ist dieser nach einem angemessenen Zeitraum zu wiederholen.

Griinde, die eine Bestellung ausschlieBen

Wegen mdglicher Interessenkollisionen schliet § 18 Abs. 3 die Bestellung von
Beschaftigten, die befugt sind, Entscheidungen in Personalangelegenheiten der
Dienststelle vorzubereiten oder selbststéndig zu treffen, zur Frauenbeauftragten
aus. Entsprechend der Rechtsprechung des Bundesverwaltungsgerichtes zum
Begriff der Personalangelegenheiten in § 14 Abs. 3 BPersVG (vgl. BVerwGE vom
11.3.1982, PersV 83, 405) ist der Begriff der Personalangelegenheiten dahinge-
hend zu verstehen, dass er die in §§ 78, 80 Abs. 1 und 81 Abs. 1 S&chsPersVG
aufgefuhrten Angelegenheiten umfasst. Die Alleinbefugnisse zur Abgabe dienst-
licher Beurteilungen, Gewahrung von Urlaub, Verhangung von Disziplinarmaf3-
nahmen gehdren nicht dazu (siehe Eberhard u. a.: SdchsPersVG, Basis-
kommentar, KéIn 1994, Rdnr. 8 zu § 14). Auch die Mitgliedschaft im Personalrat
steht einer Bestellung zur Frauenbeauftragten nicht entgegen.

Dauer der Bestellung, Wiederbestellung, Nennung im Geschéftsverteilungs-
plan

§ 18 Abs. 4 Satz 1 regelt die Dauer der Bestellung. Das Amt der Frauen-
beauftragten oder ihrer Stellvertreterin ist nicht als Daueramt gedacht, allerdings
kann nach Abs. 4 Satz 2 die Ausiibung dieses Amtes mit Einwilligung der Frauen-
beauftragten beliebig haufig verlangert werden (Wiederbestellung). Das Wieder-
bestellungsverfahren entspricht dem Bestellungsverfahren. Auch hier ist zuvor
ein Meinungsbild der weiblichen Beschaftigten einzuholen. Nach Absatz 4 Satz 3
sind die Frauenbeauftragte und ihre Stellvertreterin (i. V. m. § 18 Abs. 2 Satz 2)
zur Erfullung ihrer Funktion als Ansprechpartnerin fur die Beschéftigten im
Geschéftsverteilungsplan zu benennen.
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Erléschen, Widerrufen der Bestellung

Die Bestellung der Frauenbeauftragten erlischt nach § 18 Abs. 5 Satz 1 durch ihr
Ausscheiden aus der Dienststelle oder durch Ubernahme einer Téatigkeit nach
§ 18 Abs. 3. Die Dienststellenleitung kann die Bestellung zur Frauenbeauftragten
nur auf deren Verlangen oder wegen grober Verletzung ihrer gesetzlichen Pflich-
ten widerrufen.

Die Mdglichkeit des Widerrufs der Bestellung der Frauenbeauftragten wegen gro-
ber Verletzung ihrer gesetzlichen Pflichten entspricht der Mdglichkeit der
Dienststellenleitung, nach § 28 Abs. 1 Satz 3 SachsPersVG den Ausschluss ei-
nes Mitgliedes aus dem Personalrat oder die Auflésung des Personalrates we-
gen grober Verletzung seiner gesetzlichen Pflichten zu beantragen. Insoweit kann
auf die hierzu entwickelten Grundsétze zurlickgegriffen werden. Danach kann
die Dienststellenleitung nur einen Pflichtversto3 der Frauenbeauftragten geltend
machen, der die Belange der Dienststelle berlhrt (z. B. in dem Fall des § 19
Abs. 4). Demgegeniber ist die Moéglichkeit des Widerrufs der Bestellung nicht
gegeben, wenn nur das Verhdltnis der Beschéftigten zur Frauenbeauftragten
betroffen ist (vgl. Eberhard u. a.: SachsPersVG, Basiskommentar, Kéln 1994,
Rdnr. 3 zu § 28).

Beteiligung des Personalrats bei der Bestellung

Die Bestellung der Frauenbeauftragten als solche unterliegt keinem speziellen
Beteiligungsrecht des Personalrats.

Stellvertretung

Nach § 18 Abs. 2 ist fir jede Frauenbeauftragte eine Stellvertreterin zu bestel-
len. Die Stellvertreterin vertritt die Frauenbeauftragte bei deren Verhinderung,
z. B. bei Krankheit, Elternzeit, Erholungs- oder Mutterschaftsurlaub. Die Tatigkeit
der Stellvertreterin ist nicht zwingend auf die Verhinderung der Frauenbeauftragten
beschrankt. Sie kann bei Bedarf auch arbeitsteilig mit der Frauenbeauftragten
zusammenarbeiten. Dies darf jedoch fiir die Dienststelle nicht zu Unklarheiten im
Beteiligungsverfahren fuhren.

Scheidet die Frauenbeauftragte aus der Dienststelle aus, vertritt die Stellvertre-
terin sie bis zur Neubestellung einer Frauenbeauftragten, die von der Dienststellen-
leitung unverziglich initiiert werden muss. Auch daraus ergibt sich, dass der vier-
jahrige Bestellungszeitraum der stellvertretenden Frauenbeauftragten vom
ebenfalls vierjahrigen Bestellungszeitraum der Frauenbeauftragten unter Umstéan-
den abweichen kann.
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Die Vorschriften Uber die Frauenbeauftragte gelten fir die Stellvertreterin ent-
sprechend, soweit im SachsFFG nichts anderes bestimmt ist. Sollte die Arbeits-
belastung durch ihre Gbrigen dienstlichen Pflichten fir die Frauenbeauftragte zu
grof3 sein, um eine ordnungsgemaBe Erfullung ihrer Aufgaben nach dem
SéchsFFG zu gewabhrleisten, kann die (teilweise) Freistellung von ihren Ubrigen
dienstlichen Tétigkeiten gem. § 19 Abs. 2 beantragt werden (n&here Ausfihrun-
gen dazu unter § 19).

Die stellvertretende Frauenbeauftragte ist ebenfalls berechtigt, an Fortbildungs-
veranstaltungen teilzunehmen, welche sie fur eine sachgerechte Aufgaben-
wahrnehmung als Frauenbeauftragte benétigt. Dies ist nicht nur bei Abwesenheit
der Frauenbeauftragten mdéglich. Wie der Frauenbeauftragten selbst muss auch
der stellvertretenden Frauenbeauftragten die Fortbildung aus dieser Funktion
heraus zusétzlich zu den Fachfortbildungen gewéhrt werden.

Das Gesetz sieht grundsétzlich keine Mehrfachstellvertretung der Frauen-
beauftragten vor. In besonders begriindeten Einzelféllen kann jedoch die Bestel-
lung mehrerer Stellvertreterinnen der Frauenbeauftragten erforderlich sein. Dies
ist insbesondere der Fall, wenn die Frauenbeauftragte auf Grund der groBen
rdumlichen Distanz von Teilen einer Dienststelle (z. B. die Landesvertretung des
Freistaates Sachsen beim Bund als Teil der Sachsischen Staatskanzlei) in der
Regel verhindert ist, ihre gesetzlichen Aufgaben im gebotenen Umfang wahrzu-
nehmen. lhre Stellvertreterin ist folglich stdndige Ansprechpartnerin der weibli-
chen Beschéftigten ,vor Ort“ fir die Belange nach dem Sé&chsischen Frauen-
férderungsgesetz.

Ubergangszeitraum nach Beendigung der vierjahrigen Amtszeit der Frauen-
beauftragten

Im S&chsischen Frauenférderungsgesetz ist keine explizite Regelung fir den
Fall enthalten, dass die Neu- bzw. Wiederbestellung der Frauenbeauftragten bzw.
ihrer Stellvertreterin nicht sofort im Anschluss an den vierjahrigen Bestellungs-
zeitraum erfolgt. Bei einer zukUinftigen Gesetzesénderung sollte diese Regelungs-
licke geschlossen werden.

Zweckdienlich ist, das Verfahren zur Neu- bzw. Wiederbestellung der Frauen-
beauftragten ca. 6 Monate vor Ablauf ihrer vierjdhrigen Amtszeit einzuleiten. Die
Neu- bzw. Wiederbestellung kann somit am Tag nach dem Auslaufen der vier-
jahrigen Amtszeit erfolgen, so dass sich das Problem einer Ubergangszeit nicht
stellt.

Ist eine Ubergangszeit nicht zu vermeiden, sollte die bisherige Amtsinhaberin —
wie auch bei Burgermeistern und Landraten Ublich — bis zur Neu- bzw. Wieder-
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bestellung der Frauenbeauftragten die Geschafte weiterfihren und folglich in ih-
rer Funktion verbleiben. Dies dirfte der Dienststellenleitung und vor allem den
weiblichen Beschaftigten willkommen sein, da die amtierende Frauenbeauftragte
in der Regel Uber langjahrige Erfahrungen und Kontakte auf dem Gebiet der
Frauenférderung verfigt. Auch wird somit verhindert, dass eine Lucke entsteht
hinsichtlich der Mitwirkung der Frauenbeauftragten bei Entscheidungen der Dienst-
stelle in diesem Zeitraum. Eine engere Auslegung der Bestimmungen wére im
Hinblick auf ein kontinuierliches Wirken der Frauenbeauftragten fir die Belange
der weiblichen Beschéftigten in der Dienststelle unbefriedigend.

Der Ubergangszeitraum fiir Frauenbeauftragte sollte nicht langer als einen Mo-
nat andauern. Die Rechte und Pflichten der Frauenbeauftragten gelten in dieser
Zeit fur die Amtsinhaberin fort.

Eingliederung und Zusammenlegung von Dienststellen

Wird eine Dienststelle in eine andere Dienststelle eingegliedert, erlischt die Be-
stellung der Frauenbeauftragten der eingegliederten Dienststelle. Werden zwei
oder mehrere Dienststellen zusammengelegt und es entsteht damit eine neue
Dienststelle, erléschen die Bestellungen der bisherigen Frauenbeauftragten. Dies
bedeutet, dass baldmdglichst eine neue Frauenbeauftragte zu bestellen ist. Glei-
ches gilt jeweils fur die Stellvertreterin.
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Rechtsstellung

§19

(1) Die Frauenbeauftragte gehért der Verwaltung an. Sie
wird grundséatzlich unmittelbar der Dienststellenleitung zu-
geordnet. Die Frauenbeauftragte ist in der Ausubung ihrer
Tatigkeit weisungsfrei.

(2) Die Frauenbeauftragte wird von ihren tbrigen dienstli-
chen Tatigkeiten ganz oder teilweise freigestellt, soweit es
nach Art und GroBe der Dienststelle zur ordnungsgema-
Ben Durchfuhrung ihrer Aufgaben erforderlich ist. lhr ist die
notwendige personelle und sachliche Ausstattung zur Ver-
fligung zu stellen.

(3) Die Frauenbeauftragte darf bei Erfiillung ihrer Aufgaben
nicht behindert und wegen ihrer Tatigkeit nicht benachtei-
ligt oder begunstigt werden; dies gilt auch fur ihre berufli-
che Entwicklung. Die Vorschriften des Sé&chsischen
Personalvertretungsgesetzes Uber den Schutz der Mitglie-
der des Personalrats bei Kiindigung, Versetzung und Ab-
ordnung gelten entsprechend.

(4) Die Frauenbeauftragte ist verpflichtet, tiber die ihr bei
der Auslbung der Tatigkeit bekannt gewordenen persénli-
chen Verhéltnisse von Beschaftigten und anderen Angele-
genheiten, die ihrer Bedeutung oder ihrem Inhalt nach ver-
traulich zu behandeln sind, Stillschweigen zu bewahren.
Diese Pflicht gilt iber die Zeit ihrer Bestellung hinaus.

Weisungsunabhéangigkeit

In ihrer Funktion als Frauenbeauftragte gehdért die mit diesem Amt betraute
Beschaftigte der Verwaltung an (§ 19 Abs. 1 Satz 1). Selbstversténdlich wird die
Frauenbeauftragte aus dem Kreis aller bei der Dienststelle Beschéaftigten be-
stellt; so kann die Frauenbeauftragte z. B. in den Polizeidienststellen aus dem
Bereich des Polizeivollzugsdienstes oder in den Landeskrankenhdusern aus dem
pflegerischen Bereich kommen. Der Bedeutung der von der Frauenbeauftragten
wahrzunehmenden abteilungsibergreifenden Querschnittsaufgaben tragt das
SachsFFG insofern Rechnung, als § 19 Abs. 1 Satz 2 sie unmittelbar der
Dienststellenleitung zuordnet und ihr nach § 19 Abs. 1 Satz 3 Weisungs-
unabhangigkeit verliehen wird. Ohne den Aspekt ihrer rechtlich verankerten Un-
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abhangigkeit kdnnte die Frauenbeauftragte wichtige Aufgaben nach dem
SachsFFG nicht befriedigend erfillen.

Die Weisungsfreiheit ist auf die Funktion, d. h. auf die Kontroll-, Mitwirkungs- und
Beratungstatigkeit bezogen. So kann der Frauenbeauftragten z. B. nicht vorge-
schrieben werden, welche Rechtsauffassung sie im Einzelfall zu vertreten hat.

Die unmittelbare Unterstellung unter die Dienststellenleitung bedeutet, dass sie
mundlich wie schriftlich stets direkt an die Dienststellenleitung herantreten kann
und ihr z. B. GesetzesverstéBe aufzeigen, Verbesserungsvorschldge machen,
von ihr Abstellung von Missstadnden und entsprechende Weisungen an Fachab-
teilungen verlangen kann.

Freistellung

§ 19 Abs. 2 bestimmt, dass die Frauenbeauftragte von ihren Ubrigen dienstli-
chen Tétigkeiten ganz oder teilweise freigestellt wird, soweit es nach Art und
GroBe der Dienststelle zur ordnungsgemaBen Durchfihrung ihrer Aufgaben er-
forderlich ist. Ferner ist ihr die notwendige personelle und sachliche Ausstattung
zur Verfugung zu stellen. Auf diesen Anspruch kénnen und mussen sich sowohl
die Frauenbeauftragte als auch die kommunale Gleichstellungsbeauftragte, so-
weit sie die Aufgaben der Frauenbeauftragten wahrnimmt, stiitzen.

Die Regelung Uber die Freistellung von der dienstlichen Téatigkeit entspricht
§ 46 Abs. 3 SachsPersVG, insofern kann auf die zu dieser Regelung entwickel-
ten Grundséatze zuriickgegriffen werden. Danach muss anhand der Verhéltnisse
der einzelnen Dienststelle (z. B. rdumliche Ausdehnung der Dienststelle, Zahl
der Nebenstellen und Dienststellenteile, Arbeit im Schichtbetrieb) gepruft wer-
den, in welchem Umfang regelmé&Big Aufgaben anfallen, die eine Freistellung
erfordern. Eine automatische Freistellungsregelung wie im Personalvertretungs-
recht besteht im SachsFFG nicht. Es ist ein Beurteilungsspielraum gegeben, in-
wieweit die Voraussetzungen fur eine Freistellung im konkreten Einzelfall vorlie-
gen. Anhaltspunkte daflir kbnnen z. B. der zeitliche Umfang der Verhandlungen
mit der Dienststelle, das Abhalten von Sprechstunden und das Erledigen von
Schriftverkehr sein (vgl. Eberhard u. a.: SdchsPersVG, Basiskommentar, Kéln
1994, Rdnr. 12 zu § 46). Auch die Zahl der Beschaftigten stellt ein Merkmal fur
die Erforderlichkeit einer teilweisen oder vollstandigen Entlastung der Frauen-
beauftragten von ihren bisherigen dienstlichen Téatigkeiten dar.

Die Ubertragung der Aufgaben der Frauenbeauftragten auf die Gleichstellungs-
beauftragte darf nicht zu einer Einschréankung ihrer Arbeit in dem Téatigkeitsfeld
~Mitwirkung an den kommunalpolitischen und Verwaltungsentscheidungen® so-
wie ihrer Funktion als Ansprechpartnerin fir die Bevdlkerung flihren. Deshalb
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wird davon ausgegangen, dass im Fall der Ubertragung der Aufgaben der
Frauenbeauftragten auf die Gleichstellungsbeauftragte diese insbesondere in den
Landkreisen sowie Gemeinden ab 200 Beschéftigten angesichts des damit ver-
bundenen Zuwachses an Aufgaben mit einer entsprechenden personellen Aus-
stattung bzw. Verstarkung verbunden sein wird.

Bevorzugungs- und Benachteiligungsverbot

§ 19 Abs. 3 enthalt ein ausdrickliches Bevorzugungs- und Benachteiligungsverbot
und unterstellt die Frauenbeauftragte einem Schutz, der dem eines Personalrats-
mitglieds nach den Vorschriften des SachsPersVG entspricht. Absatz 3 Satz 1
schiitzt die Frauenbeauftragte vor Behinderungen und Benachteiligungen bei oder
wegen ihrer Aufgabenerfillung.

Das Verbot der Benachteiligung betrifft auch ihre weitere berufliche Entwicklung
nach Abschluss ihrer Arbeit, vor allem bei der Bewertung der Tatigkeit einer
Frauenbeauftragten im Vergleich zu anderen Aufgaben; die berufliche Entwick-
lung kann insbesondere durch Versdumnis von Arbeitszeit wegen der Ausibung
der Freistellung beeintrachtigt werden. In diesem Fall hat die Dienststelle fur ent-
sprechende Kompensation zu sorgen. Es ist auf jeden Fall sicherzustellen, dass
die freigestellte Frauenbeauftragte bei Vorliegen gleicher Voraussetzungen die
gleiche berufliche Entwicklung nimmt wie vergleichbare Beschaftigte.

Die Frauenbeauftragte erhalt durch Absatz 3 Satz 2 hinsichtlich Kiindigung, Verset-
zung und Abordnung den gleichen Rechtsschutz wie ein Mitglied des Personal-
rats, um wirklich unabhangig und weisungsfrei tatig sein zu kénnen (vgl. Amtli-
che Begrindung zum SachsFFG, S. 32). Die Frauenbeauftragte hat trotz ihrer
entsprechenden rechtlichen Absicherung keine statusmaBige Beriihrung mit dem
Personalrat.

Durch das Urteil des Bundesarbeitsgerichts vom 23.11.2000 — Az. 2 AZR 617/99
wird klar gestellt, dass fiir kommunale Gleichstellungsbeauftragte, welche die
Aufgaben einer Frauenbeauftragten gem. § 18 Abs. 1 Satz 4 SachsFFG wahr-
nehmen, ohne zur Frauenbeauftragten bestellt worden zu sein (z. B. durch Rege-
lung in der Hauptsatzung), die Schutzrechte fur Frauenbeauftragte nicht gelten.
Als eindeutige Bestellung wird z. B. die Ubergabe einer Bestellungsurkunde zur
Verdeutlichung dieses Verwaltungsaktes angesehen.

Wie auch bei jeder anderen Beschéftigten, die zur Frauenbeauftragten bestellt
ist, nimmt die Gleichstellungsbeauftragte die Tatigkeit der Frauenbeauftragten
zwar als dienstliche Tatigkeit wahr, wird aber nicht dafir beurteilt.
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Schweigepflicht

§ 19 Abs. 4 regelt die Verschwiegenheitspflicht der Frauenbeauftragten. Eine
besondere Bestimmung dartiber ist zur Klarstellung und wegen der herausgeho-
benen und nicht konfliktfreien Position der Frauenbeauftragten erforderlich. lhre
Schweigepflicht darf sie jedoch nicht in der Wahrnehmung ihrer Aufgaben ge-
genlber der Dienststelle behindern. Bei personenbezogenen Daten ist die Ein-
willigung der betroffenen Beschéftigten erforderlich, dass die Frauenbeauftragte
davon gegenuber der Dienststelle — d. h. der Personalabteilung und anderen
Abteilungen — Gebrauch macht. Die Einwilligung kann sich jedoch nur auf die
persénlichen und vertraulichen Angelegenheiten beziehen, die ihr Beschéftigte
Uber sich selbst oder Uber eine dritte Person ohne deren Zustimmung mitgeteilt
haben. Bei Fragen von FérdermaBnahmen oder beruflicher Benachteiligung ist
das Gebot der Einwilligung eng auszulegen, um die Handlungsmdglichkeit der
Frauenbeauftragten nicht unangemessen zu beschneiden. AuBerdem stellt sich
im Fall einer Diskriminierung die Frage der notwendigen Einwilligung nur beim
»Opfer” der Diskriminierung. Klarstellende Bedeutung hat auch § 19 Abs. 4 Satz 2
hinsichtlich der Verschwiegenheitspflicht tber die Zeit der Bestellung hinaus.
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Aufgaben

§ 20

(1) Die Frauenbeauftragte hat die Aufgabe, den Vollzug die-
ses Gesetzes in der Dienststelle zu férdern und zu Uberwa-
chen. Sie wirkt bei allen MaBnahmen ihrer Dienststelle mit,
die Fragen der Gleichstellung von Frauen und Mannern, der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf und der Verbesserung
der beruflichen Situation der in der Dienststelle beschéaftig-
ten Frauen betreffen. Sie ist frihzeitig zu beteiligen, insbe-
sondere in

1. Personalangelegenheiten an der Vorbereitung und Ent-
scheidung Uber Einstellung, Umsetzung mit einer Dauer
von Uber sechs Monaten, Versetzung, Fortbildung, beruf-
lichen Aufstieg und vorzeitige Beendigung der Beschéfti-
gung, soweit nicht die Betroffenen diese Beteiligung zu
ihrer Unterstltzung fr sich ausdricklich ablehnen.

2. sozialen und organisatorischen Angelegenheiten.

Die Rechte des Personalrats, Richterrats und Prasidialrats
bleiben unberihrt.

(2) Die Frauenbeauftragte entwickelt eigene Initiativen zur
Durchfihrung dieses Gesetzes und zur Verbesserung der
beruflichen Situation von Frauen sowie der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf fur Frauen und Manner. Zu ihren Aufga-
ben gehdrt auch die Beratung und Unterstiitzung von Frau-
en in Einzelféllen bei beruflicher Férderung und Beseitigung
von Benachteiligung.

§ 20 Abs. 1 regelt die wesentlichen Elemente des Aufgabenkataloges der
Frauenbeauftragten. Sie hat die Durchfihrung dieses Gesetzes in der Dienst-
stelle zu férdern und zu Uberwachen sowie bei allen fir das Gesetzesziel erheb-
lichen MaBnahmen ihrer Dienststelle mitzuwirken.

Bei Personalangelegenheiten von Beschaftigten, deren Stellen von einer héhe-
ren Dienststelle bewirtschaftet werden, lasst sich aus dem SachsFFG ableiten,
dass auch entsprechend die Frauenbeauftragte der hdheren Dienststelle zusténdig
ist (siehe Zustandigkeit der personalbewirtschaftenden Dienststelle fir die Erar-
beitung eines Frauenfdrderplanes nach § 4 Abs. 1).
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Zu bericksichtigen ist aber, dass die MaBnahme zwar in der héheren Dienststel-
le getroffen, jedoch — zumindest faktisch — in der nachgeordneten Dienststelle
wirksam wird und eine sachgerechte Beurteilung der anstehenden Perso-
nalangelegenheiten am ehesten durch die Frauenbeauftragte ,vor Ort“ erfolgen
kann. Deshalb wird angeregt, dass die hdhere Dienststelle bei Personalan-
gelegenheiten von Beschéftigten, die in nachgeordneten Dienststellen auf von
ihr bewirtschafteten Stellen tatig sind, die Frauenbeauftragte der jeweiligen nach-
geordneten Dienststelle beteiligt. Dies darf jedoch flr die Dienststelle nicht zu
Unklarheiten im Beteiligungsverfahren fihren. Eine Stufenvertretung vergleich-
bar mit den Regelungen des Sachsischen Personalvertretungsgesetzes besteht
nicht.

Konkrete Bezugspunkte der Aufgaben der Frauenbeauftragten sind die Gleich-
stellung von Frauen und Mé&nnern, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf und
die Verbesserung der beruflichen Situation der weiblichen Beschéftigten.

§ 20 Abs. 1 geht ebenso wie bereits § 4 Abs. 1 Satz 2 vom Mitwirkungsrecht
der Frauenbeauftragten aus. Der Begriff der Mitwirkung ist im S&chsFFG nicht
definiert. Infolge der in der Begriindung der Staatsregierung zu § 20 Abs. 1 ent-
haltenen Gegeniberstellung der beiden nach dem Personalvertretungsrecht vor-
gesehenen Beteiligungsrechte Mitbestimmung und Mitwirkung ist aber davon aus-
zugehen, dass der im S&chsFFG verwendete Begriff der Mitwirkung dem in § 76
Abs. 1 SachsPersVG ausgestalteten Mitwirkungsrecht entspricht.

Wird von der Dienststelle eine MaBnahme i. S. v. § 20 beabsichtigt, so hat die
Dienststellenleitung die Frauenbeauftragte hiertuber frihzeitig und umfassend zu
unterrichten bzw. ihr friihzeitig die erforderlichen Unterlagen vorzulegen (vgl. dazu
die Erlauterungen zu § 21).

Die Dienststelle ist verpflichtet, die beabsichtigte MaBnahme auf Verlangen der
Frauenbeauftragten mit dieser rechtzeitig und eingehend mit dem Ziel der Ver-
stdndigung zu erdrtern. Zu einer Erdrterung kann es aber nur kommen, wenn die
Frauenbeauftragte eine Erdrterung verlangt. Die Frauenbeauftragte muss mithin
auf Grund der ihr zur Verfugung gestellten Unterlagen priifen, ob sie von dem
Mitwirkungsrecht Gebrauch machen will und ggf. eine Erérterung verlangen.

Rechtzeitig ist eine Erdrterung nur, wenn sie so friihzeitig vorgenommen wird,
dass Einwande der Frauenbeauftragten noch bei der Planung und dem weiteren
Verfahren berucksichtigt werden kénnen. Eingehend ist die Erérterung nur, wenn
alle fir und gegen die MaBnahme sprechenden Erwagungen zur Sprache kom-
men und der Frauenbeauftragten hierzu die vollstdndigen Unterlagen, die fur die
Dienststellenleitung mafBgeblich waren, bekannt sind. Mit dem Ziel einer Ver-
stdndigung bedeutet, dass sich die Dienststellenleitung mit Einwénden der Frauen-
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beauftragten ernsthaft auseinandersetzen muss. Die Erérterung hat grundséatz-
lich miindlich zu erfolgen (Eberhard u. a.: SachsPersVG, Basiskommentar, Kdin
1994, Rdnr. 6 zu § 76).

Entspricht die Dienststelle den Einwendungen der Frauenbeauftragten nicht oder
nicht in vollem Umfang und ist die Frauenbeauftragte der Auffassung, dass die
beabsichtigte MaBnahme gegen das SachsFFG oder andere Vorschriften Gber
die Gleichstellung von Frau und Mann verstdBt, steht ihr ein begrenztes
Beanstandungsrecht zu (vgl. dazu die Erlauterungen zu § 22). Dies gilt ebenso
far den Fall einer Verletzung ihres Mitwirkungsrechts. Anders als in den Fallen
einer Verletzung des Mitwirkungsrechts des Personalrates kann die Verletzung
des Mitwirkungsrechts der Frauenbeauftragten keinen Einfluss auf die Wirksam-
keit der mitwirkungswidrig getroffenen MaBnahme haben. Im Gegensatz zum
Personalrat ist die Frauenbeauftragte kein demokratisch gebildetes Représenta-
tionsorgan der Beschéftigten, sondern gehért der Verwaltung an und nimmt als
Teil der Verwaltung die letztendlich der Dienststelle obliegende Aufgabe der Foér-
derung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern wahr. Die Frauen-
beauftragte wirkt mithin als unselbststéndige Stelle der Exekutive an der inter-
nen Willensbildung mit. Aus ihrer Zuordnung zur Verwaltung folgt, dass die
Mitwirkung der Frauenbeauftragten sowie das Beanstandungsrecht vor das
personalvertretungsrechtliche Beteiligungsverfahren tritt.

Das Bundesverwaltungsgericht hat in seinem Beschluss vom 20.3.1996 festge-
stellt, dass die Dienststellenleitung die Zustimmungsverweigerung des Perso-
nalrats bei der Einstellung von Arzten im Praktikum nicht als unbeachtlich tiber-
gehen darf, wenn dieser geltend macht, es werde gegen einschlagige Vorschriften
des Landesgleichstellungsgesetzes versto3en oder die Frauenbeauftragte sei
bei den Bewerbungsgesprachen nicht beteiligt worden (verdffentlichtin: NJW 1997,
S. 1652).

§ 20 Abs. 1 Satz 3 Nr. 1 und 2 nennt als Schwerpunkte der notwendigen Mitwir-
kung der Frauenbeauftragten den Personalbereich sowie soziale und organisa-
torische Angelegenheiten. Sie kann mit den zustandigen Abteilungen in der Dienst-
stelle vereinbaren, dass sie in diesen umfassenden Aufgabengebieten — zur
Vermeidung ihrer Arbeitstiberlastung durch eine Flut von Vorgangen, die nur se-
kundare Bedeutung haben — zuné&chst nur frihzeitig informiert wird, um dann
selbst zu entscheiden, bei welchen Vorgéngen die Dienststelle sie zum Zweck
der Mitwirkung eingehend zu beteiligen hat.

Im Regelfall ist der Aufgabenbereich der Frauenbeauftragten bei Personalan-
gelegenheiten gleichfalls betroffen, wenn diese auf den ersten Blick nur mit Frau-
en zu tun haben. In Dienststellen mit Gberwiegend weiblichen Beschaftigten kon-
nen solche Personalangelegenheiten das Geschlechterverhdlinis mittelbar
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tangieren (z. B. Einfluss auf den Stellenkegel bzw. die Aufstiegschancen). Ausge-
nommen davon sind nur Einzelfélle, wie z. B. die Beantragung von Teilzeit oder
Urlaub. Auch soweit es um Personalentscheidungen mit der Komponente des
besonderen persénlichen Vertrauens geht, wie beispielsweise im engsten
Leitungsbereich (z. B. Personliche(r) Referent/in) oder im politischen Bereich (z. B.
Pressesprecher(in), MPK-Referent(in)), ist der Ansatzpunkt fir die Mitwirkung
der Frauenbeauftragten, ndmlich die Gleichstellung der Geschlechter, ausnahms-
weise — d. h. in besonders begrlindeten Einzelfallen — nicht gegeben.

Der Beteiligungsanspruch der Frauenbeauftragten an der Vorbereitung von
Personalangelegenheiten ist nicht wie bei den Personalvertretungen nach § 82
SachsPersVG dann generell ausgeschlossen, wenn Beamte ab der Besoldungs-
gruppe A 16 an aufwarts bzw. entsprechende Angestellte betroffen sind. Dies ist
darauf zurGickzufuhren, dass die Frauenbeauftragte als weisungsfreie Institution
innerhalb der Verwaltung nach dem S&chsischen Frauenférderungsgesetz die
Dienststellenleitung im Vorfeld dieser Entscheidungen Uber Fihrungspositionen
beraten soll. Im Hinblick auf das Beteiligungsverfahren wird darauf hingewiesen,
dass die Frauenbeauftragten bereits vor dem eigentlichen Auswahlverfahren bei
den ersten Strukturiiberlegungen einbezogen werden sollten. Vor der Durchfih-
rung von Assessment-Centern sollte eine Information der Frauenbeauftragten
Uber die Teilnehmenden erfolgen.

In die Personalangelegenheiten nach § 20 Abs. 1 Satz 3 Nr. 1 einbezogen sind
MaBnahmen zur Stellenausschreibung, Auswahl der Bewerbungen fir Vor-
stellungsgespréche, deren Durchfihrung und die anschlieBenden Entscheidun-
gen zur Einstellung. Entsprechendes gilt fir das Verfahren bei langerfristigen
Umsetzungen und Abordnungen, wie sie bei einer Dauer von Uber sechs Mona-
ten gegeben sind, ferner bei Versetzungen, Fortbildungen, Beférderungen und
vergleichbaren MaBnahmen des beruflichen Aufstiegs sowie der vorzeitigen Be-
endigung der Beschaftigung. Unter letzten Bereich fallen Kiindigungen durch die
Dienststelle oder durch die Beschéftigten selbst, das vorzeitige Ausscheiden aus
dem Beamtenverhdltnis und im weiteren Sinne die Versetzung zu einer anderen
Dienststelle.

Eine Mitwirkung der Frauenbeauftragten in Personalangelegenheiten gegen den
Willen der Frauen und Ménner, fir die sie sich einsetzen will, ist nicht zuléssig.
Es wird sich bei solchen Ablehnungen nur um Einzelfalle handeln. Die Mitwir-
kung in Personalangelegenheiten kann sich in der Praxis, je nach Sachverhalt
und Verfahrensabschnitt sehr unterschiedlich ausgestalten. Deshalb wére es fir
die Frauenbeauftragte nicht zumutbar, wenn sie sich zunachst immer der Zu-
stimmung von Frauen als einzelnen Personen oder Gruppen vergewissern musste.
Bis zur ausdrucklich geduBerten Ablehnung durch die Betroffenen kann die
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Frauenbeauftragte von der Billigung ihrer pflichtgeméaBen Mitwirkung ausgehen.

Fur den Fall, dass die beteiligungspflichtige PersonalmaBnahme die Frauen-
beauftragte selbst betrifft, ist ihre Beteiligung gem. § 20 VwVfG ausgeschlossen.
Als Abwesenheitsvertretung ist in diesem Fall die stellvertretende Frauen-
beauftragte zu beteiligen.

§ 20 Abs. 1 Satz 3 Nr. 2 betrifft die Beteiligung der Frauenbeauftragten bei sozi-
alen und organisatorischen Angelegenheiten, die die o. g. Aufgabenschwerpunkte
der Frauenbeauftragten berthren. Ein Beispiel aus dem sozialen Bereich sind
die Bemuhungen der Dienststelle um ein ausreichendes Angebot an Kinderbe-
treuung in nachster Umgebung.

Die organisatorischen Belange sind insbesondere Fragen der Arbeitsplatz- und
Arbeitszeitgestaltung oder der technischen Durchfiihrung von Fortbildungs-
mafBnahmen der Dienststelle. Unter dem Aspekt der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf greifen sie auch in den sozialen Bereich Ulber.

Der Beteiligungsanspruch gem. § 20 Abs. 1 schlieBt das Recht der Frauen-
beauftragten zur Teilnahme an den mafBgebenden Besprechungen mit ein. Kein
geeignetes Abgrenzungskriterium flr die Mitwirkung der Frauenbeauftragten wére
ein Vergleich mit den Befugnissen des Personalrates. Beide Seiten haben je-
weils eine eigensténdige Rechtsposition und Aufgabe, was u. a. die Zuordnung
der Frauenbeauftragten zur Verwaltung hinreichend verdeutlicht.

§ 20 Abs. 2 Satz 1 ergénzt den Aufgabenkatalog und besonders das Mitwirkungs-
recht der Frauenbeauftragten nach § 20 Abs. 1 durch ihre Befugnis und Ver-
pflichtung, mit eigenen Initiativen zur Durchfihrung dieses Gesetzes, besonders
des Frauenférderplanes, und zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf fir Frauen und Manner beizutragen. Diese Ergadnzung verstérkt die
Position der Frauenbeauftragten, weil ihr Initiativrecht mit der genannten Zweck-
bestimmung bereits auch in solchen Bereichen ansetzen kann, wo die Dienst-
stelle noch nicht téatig war und somit die formale Voraussetzung fur eine Mitwir-
kung fehlt.
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Befugnisse

§ 21

(1) Die Frauenbeauftragte ist zur Durchfihrung ihrer Aufga-
ben rechtzeitig und umfassend zu unterrichten. Ihr sind die
hierfur erforderlichen Unterlagen friihzeitig vorzulegen und
die erbetenen Auskiinfte zu erteilen. Personalakten darf die
Frauenbeauftragte nur mit Einwilligung der betroffenen Be-
schaftigten einsehen.

(2) Die Frauenbeauftragte hat ein unmittelbares Vortrags-
recht bei der Dienststellenleitung.

(3) Der Frauenbeauftragten ist grundséatzlich die Gelegen-
heit zur Teilnahme an den Besprechungen nach § 71 Abs. 1
des Séchsischen Personalvertretungsgesetzes zu geben.
Soweit personliche Angelegenheiten behandelt werden, ist
die Teilnahme nur mit Einwilligung der betroffenen Person
zulassig.

(4) Die Frauenbeauftragte ist berechtigt, Sprechstunden und
Versammlungen abzuhalten, die Beschaftigten zu unterrich-
ten und zu beraten sowie Wiinsche, Anregungen und Be-
schwerden entgegenzunehmen.

Unterrichtung der Frauenbeauftragten

§ 21 Abs. 1 verpflichtet die Dienststelle bzw. die Dienststellenleitung, die Frauen-
beauftragte so rechtzeitig und umfassend zu unterrichten, dass diese ihre Aufga-
ben ordnungsgeman durchfiihren kann. Diese Verpflichtung bezieht sich auf alle
gesetzlichen Aufgaben der Frauenbeauftragten. Die Dienststelle ist verpflichtet,
von sich aus und ohne entsprechende Aufforderung die Frauenbeauftragte recht-
zeitig und umfassend zu unterrichten und ihr die notwendigen Unterlagen vorzu-
legen.

Eine friihzeitige Unterrichtung der Frauenbeauftragten bedeutet, dass noch
(Vor)entscheidungen durch die Dienststelle getroffen werden. Insbesondere heif3t
dies, dass die Frauenbeauftragte vor der Personalvertretung zu beteiligen ist,
damit sie als Teil der Dienststelle ihre Rechte noch ordnungsgeman umsetzen
kann.

Umfassend ist die Unterrichtung dann, wenn ihr alle Unterlagen zugénglich ge-
macht werden, die der Dienststellenleitung bzw. den zustandigen Verwaltungs-
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stellen flr ihre Meinungsbildung zur Verfigung stehen. Die erforderlichen Unter-
lagen umfassen sdmtliche zur Einschatzung eines Sachverhaltes notwendigen
Unterlagen, wie Stellenbesetzungslbersichten, Beurteilungs- oder Eingruppie-
rungsubersichten (in anonymisierter Form), Personalentwicklungspléne. Hier stellt
sich die besondere Problematik, dass die Frauenbeauftragte umfassende Infor-
mationen Uber die Gesamtsituation der Beschéftigten in der Dienststelle bené-
tigt, andererseits persdnliche Informationen nur mit Einwilligung der Beschéftig-
ten weitergegeben werden dirfen, soweit diese aus den Personalakien stammen.
Ggf. sind die Ubersichten so zu gestalten, dass die Frauenbeauftragte die fiir sie
notwendigen Informationen erhdlt, gleichzeitig aber die datenschutzrechtlichen
Bestimmungen eingehalten werden, im dem beispielsweise Hinweise, die auf die
jeweilige Person schlieBen lassen, durch Schwérzen unkenntlich gemacht wer-
den.

Eine Verfahrensvereinbarung zwischen der Frauenbeauftragten und der Dienst-
stelle Gber die praktische Handhabung dieser Vorschrift kann sinnvoll sein. Das
Recht zur Akteneinsicht umfasst sowohl Personalakten — allerdings nur mit Ein-
willigung der betroffenen Beschéftigten beiderlei Geschlechts — als auch
Sachakten, soweit sie der Durchfiihrung der Aufgaben nach diesem Gesetz die-
nen, auBBerdem alle Bewerbungsunterlagen. Darunter fallen neben den Be-
werbungen Dritter diejenigen der Beschaftigten in der Dienststelle, soweit die
Unterlagen noch nicht Teil der Personalakten sind.

Auch wenn die/der Beschéftigte die Einsichtnahme in die Personalakte nicht ge-
stattet hat, ist die Dienststellenleitung bzw. die Personalabteilung gehalten, bei
Erdrterungen geplanter MaBnahmen der Frauenbeauftragten sachdienliche Hin-
weise auch dann zu geben, wenn sie Bestandteil der Personalakte sind. Dies gilt
umso mehr, als die Wahrnehmung der Frauenbeauftragten nach dem SachsFFG
eine dienstliche Aufgabe ist.

Vortragsrecht der Frauenbeauftragten

§ 21 Abs. 2 gibt mit dem unmittelbaren Vortragsrecht bei der Dienststellenleitung
der Funktion der Frauenbeauftragten ein zusatzliches Gewicht.

Teilnahme an den sog. Vierteljahresgesprachen nach § 71 Abs. 1 Sachsi-
sches Personalvertretungsgesetz (SachsPersVG)

Nach § 21 Abs. 3 hat die Dienststellenleitung der Frauenbeauftragten Gelegen-
heit zu geben, an den sog. zwischen Dienststellenleitung und Personalrat statt-
findenden Vierteljahresgespréachen nach § 71 Abs. 1 SachsPersVG teilzuneh-
men. Soweit persénliche Angelegenheiten behandelt werden, ist die Teilnahme
nur mit Einwilligung der betroffenen Person zuléssig.
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Rechte nach dem S&achsischen Personalvertretungsgesetz (SdchsPersVG)

Mit der Novellierung des SachsPersVG vom 23. April 1998 (SachsGVBI. S. 165)
wurden konkrete Regelungen zur Einbindung der Frauenbeauftragten in die Ar-
beit des Personalrats getroffen.

Die Frauenbeauftragte kann in Angelegenheiten, die ihre Aufgaben nach § 20
beriihren, gem. § 35 Abs. 3 Nr. 6 SachsPersVG die Einberufung einer Personalrats-
sitzung verlangen. Der Vorsitzende hat daraufhin eine Sitzung anzuberaumen
und den Gegenstand, dessen Beratung beantragt ist, auf die Tagesordnung zu
setzen.

Nach § 41 Abs. 3 SachsPersVG ist der Frauenbeauftragten Gelegenheit zur Teil-
nahme an den Sitzungen des Personalrates zu geben, wenn dort Angelegenhei-
ten behandelt werden sollen, die ihre Aufgaben nach § 20 betreffen.

Sofern die Frauenbeauftragte an einer Sitzung teilgenommen hat, hat sie An-
spruch auf den entsprechenden Teil der Niederschrift gem. § 42 Abs. 2
SéchsPersVG.

Sonstige Befugnisse

§ 21 Abs. 4 verleiht der Frauenbeauftragten das Recht, Sprechstunden abzuhal-
ten, zu Frauenversammlungen einzuladen, die Beschéftigten zu unterrichten und
zu beraten sowie als Ansprechpartnerin zur Verfiigung zu stehen. Insofern korre-
spondiert Absatz 4 mit § 20 Abs. 2.

Aufgaben und Rechte des Personalrates

Mit der Novellierung des SachsPersVG am 23. April 1998 (SachsGVBI. S. 165)
wurden auch die Rechte und Pflichten des Personalrates bezlglich der Férde-
rung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern konkreter gefasst bzw.
bezlglich der Umsetzung des SachsFFG neu aufgenommen.

Nach § 73 Abs. 1 Nr. 6 SachsPersVG gehort es zu den Aufgaben des Personal-
rates, die Durchsetzung der tatsé&chlichen Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern, insbesondere bei der Einstellung, Beschéftigung, Aus-, Fort- und Wei-
terbildung und dem beruflichen Aufstieg, zu férdern.

Der Personalrat wirkt gem. § 77 Nr. 5 SachsPersVG bei der Aufstellung und An-
passung des Frauenférderplans nach § 4 mit.

Nach § 82 Abs. 2 Nr. 1 SachsPersVG hat der Personalrat ein Zustimmungs-
verweigerungsrecht, sofern in den Féllen der § 80 Abs. 1 SachsPersVG und des
§ 81 Abs. 1 SéchsPersVG gegen den Frauenférderplan verstoBen wird.
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Beanstandungsrecht

§22

(1) VerstoBe der Dienststelle gegen dieses Gesetz oder
gegen andere Vorschriften tber die Gleichberechtigung
von Frauen und Méannern kann die Frauenbeauftragte
gegenuber der Dienststellenleitung beanstanden. Die Be-
anstandung soll spatestens eine Woche nach Unterrich-
tung der Frauenbeauftragten Uber die MaBnahme erfol-
gen.

(2) Uber die Beanstandung entscheidet die Dienststellen-
leitung. Sie hat die beanstandete MaBnahme oder ihre
Durchflihrung bis zu ihrer Entscheidung aufzuschieben.
Halt sie die Beanstandung fiir begriindet, sind die MaB3-
nahmen und ihre Folgen zu berichtigen oder die Ergeb-
nisse der Beanstandung fur Wiederholungsfélle zu be-
rlcksichtigen. Andernfalls hat die Dienststellenleitung
gegenuber der Frauenbeauftragten die Ablehnung der
Entscheidung zu begriinden.

(3) Die Frauenbeauftragte einer nachgeordneten Dienst-
stelle kann zu einer nach ihrer Auffassung fehlerhaften
Entscheidung uber die Beanstandung nach rechtzeiti-
ger Unterrichtung ihrer Dienststellenleitung die nachst-
héhere Dienststelle um eine rechtliche Stellungnahme
bitten und diese in ihrer Dienststelle unter Beachtung
des Dienst- und Datenschutzrechts bekannt geben. In
beiden Féllen ist die schriftliche Einwilligung der durch
die beanstandete MaBnahme unmittelbar Betroffenen er-
forderlich, soweit personenbezogene Daten mitgeteilt
werden. Die nachsthéhere Dienststelle hat der Bitte um
Rechtsauskunft zu entsprechen. Deren weitere Entschei-
dung und die Rechtswirkung der beanstandeten Maf3-
nahme richten sich unabhéangig von diesem Verfahren
nach den geltenden Vorschriften.

§ 22 regelt ein begrenztes Beanstandungsrecht der Frauenbeauftragten gegen-
Uber MaBnahmen der Personalverwaltung oder anderer Abteilungen und Orga-
nisationseinheiten der Dienststelle, soweit nach Auffassung der Frauenbeauf-
tragten gegen den Frauenfoérderplan oder andere Teile dieses Gesetzes verstoBen
wird. § 22 bezieht dabei ausdriicklich neben ,diesem” Gesetz auch andere Vor-
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schriften Uber die Gleichbehandlung von Frauen und Ménnern, wie z. B. §§ 611a ff.
BGB, wegen des engen sachlichen Zusammenhanges mit ein, wobei der ge-
meinsame Rahmen — entsprechend der Aufgaben der Dienststelle — der Berufs-
bereich ist.

Soweit die Beanstandung die persénlichen Verhéltnisse von Beschéftigten be-
ruhrt, gelten wegen deren Einwilligung in diese individuelle Bezugnahme zu-
nachst § 21 Abs. 1 Satz 3 des SachsFFG und § 4 SachsDSG. Gegen den Willen
z. B. einer benachteiligten Frau darf die Frauenbeauftragte nicht auf deren per-
sonliche Umstande zuriickgreifen. Sie muss sich insoweit vorher mit ihr abspre-
chen.

Nach § 22 Abs. 1 beanstandet die Frauenbeauftragte die MaBnahme direkt bei
der Dienststellenleitung. Auf eine Frist kann dabei grundsétzlich verzichtet wer-
den. Die Frauenbeauftragte wird in ihrem eigenen Interesse und zum Nutzen
einer benachteiligten Beschéftigten diese Initiative zligig verfolgen. Die Frist von
einer Woche ist — als ,Soll-Vorschrift® — gleichwohl dort angebracht und zumut-
bar, wo die fragliche MaBnahme durch die Beanstandung noch geéandert oder
aufgehoben werden soll. Damit wird der Einwand entkréftet, die Frauenbeauftragte
kénnte mit ihrem Recht nach § 22 die Arbeit der Dienststelle unbillig verzégern.
Die Wochenfrist beginnt in diesen Féllen, sobald die Frauenbeauftragte von der
MaBnahme durch die Personalverwaltung oder eine andere fur die MaBnahme
zustandige Stelle unterrichtet worden ist. Eine zufallige Kenntnis ersetzt das ,,Un-
terrichten” nicht.

Formerfordernisse gelten im Ubrigen weder fiir die Beanstandung noch fiir ihre
Voraussetzungen, um eine unnétige und auch hier unverhaltnismaBige Blrokra-
tisierung auszuschlieBen. Die Beanstandung muss aber formlos den behaupte-
ten Gesetzesverstof3 benennen und begriinden.

Gem. § 22 Abs. 2 entscheidet die Dienststellenleitung — ebenfalls formlos — Gber
die Beanstandung, wobei sie diese MaBBnahme oder ihre Durchfiihrung bis zu ihrer
Entscheidung aufzuschieben hat. Die Entscheidung muss deshalb méglichst kurz-
fristig erfolgen, um die Bearbeitung einer Personalangelegenheit nicht unnétig zu
verzégern. Falls die Dienststellenleitung die Beanstandung fiir begriindet halt,
mussen die MaBBnahme oder ihre Folgen entsprechend berichtigt werden.

Bei verschiedenen MaBBnahmen wird dies wegen ihrer zwischenzeitlichen Erledi-
gung nicht mehr méglich sein. In diesen Féallen sind aber wenigstens die Ergeb-
nisse der Beanstandung fur Wiederholungsfélle zu berlcksichtigen. Beispiele fur
erledigte MaBBnahmen sind Stellenausschreibungen, die nicht ausreichend die
Bestimmungen des § 6 beachten, oder Vorstellungsrunden ohne Beteiligung der
Frauenbeauftragten. Ist die Beanstandung nach Meinung der Dienststellenleitung
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ungerechtfertigt, hat sie dies ihrerseits gegenliber der Frauenbeauftragten eben-
falls formlos zu begriinden, damit diese ihre weitere Haltung Uberprifen kann.

§ 22 Abs. 3 berechtigt die Frauenbeauftragte einer nachgeordneten Behdrde,
die nachsthdhere Dienststelle um eine rechtliche Stellungnahme zu einer nach
ihrer Auffassung fehlerhaften Entscheidung Uber ihre Beanstandung zu bitten.
Wie bereits bei einer Beanstandung selbst hat die Frauenbeauftragte auch hier
erneut formlos den von ihr angenommenen Gesetzesverstol3 zu begriinden. Sie
muss ferner die Dienststellenleitung ber ihre Absicht unterrichten, damit diese
ihre eigene Auffassung nochmals darlegen kann — gegeniber der Frauen-
beauftragten oder der ndchsthéheren Dienststelle. AuBerdem braucht sie recht-
zeitig gegebenenfalls die schriftliche Einwilligung der weiblichen oder méannli-
chen Beschéftigten, die durch die beanstandete MaBnahme unmittelbar betroffen
sind, also z. B. der benachteiligten Frau oder des ihr vorgezogenen Kollegen.
Das Merkmal der unmittelbaren Betroffenheit begrenzt diesen Personenkreis auf
ein vertretbares Maf3. Die schriftliche Einwilligung ist auch nur dann erforderlich,
wenn die Frauenbeauftragte personenbezogene Daten zur Erlduterung der von
ihr beanstandeten MaBnahme der nachsthéheren Dienststelle mitteilen will. Es
kommt sowohl auf den Gegenstand der Beanstandung selbst als auch auf den
Inhalt des schriftlichen Vorganges der Frauenbeauftragten an, zu dem sie die
rechtliche Stellungnahme erbittet. Die angeschriebene Behérde muss der Bitte
um Rechtsauskunft zur Frage der Vereinbarkeit der beanstandeten MaBBnahme
mit dem Gesetz entsprechen. Die erbetene Rechtsauskunft soll auch auf die
Bedeutung des Ermessensspielraumes bei der MaBnahme und der Entschei-
dung Uber die Beanstandung hinweisen. Die Frauenbeauftragte ist berechtigt,
aber nicht verpflichtet, die ihr mitgeteilte rechtliche Stellungnahme in der Dienst-
stelle bekannt zu geben.

Auch wenn die sachlich begriindete Intervention der Frauenbeauftragten bei der
néachsthéheren Dienststelle keine unmittelbaren rechtlichen Auswirkungen auf
die beanstandete MaBBnahme hat, bedeutet das nicht die Erledigung dieser An-
gelegenheit. MaBgebend bleiben vielmehr die geltenden Regelungen des
Verwaltungsverfahrens fur einen festgestellten Gesetzesverstof3, auch in der Re-
aktion der nachsthéheren Dienststelle gegentber der nachgeordneten Behérde.
Die Initiative der Frauenbeauftragten kann damit in der Sache durchaus zum
Erfolg flhren.
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Vierter Abschnitt

Schlussbestimmungen

§23
— aufgehoben —

Die im ehemaligen § 23 enthaltenen Ubergangsbestimmungen wurden durch
Artikel 6 des Gesetzes zur Aufhebung und Anderung von Rechtsvorschriften im
Freistaat Sachsen vom 6. Juni 2002 (SachsGVBI. S. 168) aufgehoben.

§24

In-Kraft-Treten Dieses Gesetz tritt am Tag nach seiner Verkiindigung in Kraft.

Das Sachsische Frauenférderungsgesetz wurde mit Veréffentlichung im Sachsi-
schen Gesetz- und Verordnungsblatt Nr. 19 vom 20. April 1994 verkindet und ist
somit seit 21. April 1994 in Kraft.
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Séchsisches Amtsblatt Nr. 11

vom 13. Marz 1997

Hinweise

des Séchsischen Staatsministeriums des Innern
zur Bestellung von kommunalen Frauenbeauftragten
nach dem Séachsischen Frauenférderungsgesetz
Az.: 22-4910/26
Vom 13. Februar 1997

Im Einvernehmen mit der Sachsischen Staatskanzlei —
Leitstelle fiir Fragen der Gleichstellung von Frau und
Mann — gibt das Staatsministerium des Innern zur An-
wendung des Sé&chsischen Frauenférderungsgesetzes
(SachsFFG) vom 31. Marz 1994 (SachsGVBI. S. 684)
im kommunalen Bereich folgende Hinweise:

1. Nach § 1 SachsFFG erstreckt sich der Geltungs-
bereich des Gesetzes auch auf die kommunalen Tra-
ger der Selbstverwaltung. Nach § 3 Abs. 3 Satz 2 5.
SéachsFFG bilden Gemeinden, Landkreise und an-
dere Gemeindeverbénde unter Ausschluf3 der Eigen-
betriebe jeweils eine Dienststelle im Sinne des
SachsFFG. Eigenbetriebe gelten nach § 3 Abs. 3
Satz 3 SachsFFG als selbstéandige Dienststellen. Zu
den anderen Gemeindeverbanden im Sinne des
SachsFFG gehoren die Verwaltungsverbéande und
die Zweckverbande. Auf privatrechtliche Eigen- und 6
Beteiligungsgesellschaften der Kommunen ist das :
SachsFFG nicht anwendbar.

beziehungsweise deren Stellvertreterin zu bestel-
len ist.

Beabsichtigt die Dienststelle, die Gleichstellungs-
beauftragte auch zur Frauenbeauftragten zu bestel-
len, ist dies den weiblichen Beschaftigten in geeig-
neter Weise mitzuteilen und ihnen Gelegenheit zur
Stellungnahme hierzu zu geben.

Im Falle der Ubertragung der Aufgaben der Frauen-
beauftragten auf die Gleichstellungsbeauftragte ist
sicherzustellen, daB diese im bisherigen Umfang
ihre Aufgabe als Gleichstellungsbeauftragte wahr-
nehmen kann. Die Dienststelle hat die erforderlichen
organisatorischen Voraussetzungen fir eine ord-
nungsgeméBe Aufgabenerfiillung zu treffen und die
notwendige Ausstattung zur Verflgung zu stellen.

Die Frauenbeauftragte muf3 der Dienststelle ange-
héren.

. L 7. Es wird darauf hingewiesen, daf3 jede Dienststelle
2 N.aCh §18 Abs. ! Sgtz 1 S&chsFFG ist in ]eQer verpflichtet ist, einegeigene Frauenbleauftragte zu be-
Dienststelle, in der mindestens zehn Frauen nicht stellen oder deren Aufgaben der Gleichstellungs-
nur voribergehend beschafligt sind, auf Vorschlag beauftragten zu Ubertragen. Den Beschéftigten ist
der weiblichen Beschéftigten von der Dienststellen- Gelegenheit zu geben, einen Besetzungsvorschlag
leitung eine Frz?uenbeauﬂragte zu bests_zllen. § 1.8 zu machen. Das Emsycheidungsrecht liegt bei der
Abs. 1 Satz 3 SéchsFFG stellt !(Iar, daB dies auch in Dienststellenleitung. Keine weibliche Beschéftigte ist
gz:neﬁ]z:vilrzgigénL?I?dl;rslsin und an_deren verpflichtet, diese Aufgabe zu tibernehmen. Eine Be-
. . g S abel aqdelt s ,S'Ch um stellung muB daher solange unterbleiben, wie sich
eine Pilichtaufgabe, b?' deren E_rfullung die Kom- trotz der Bemiihungen der Dienststellenleitung nie-
munen der Rechtsaufsicht unterliegen. In den Ge- mand zur Ubernahme bereit findet oder kein Vor-
meinden und Landkreisen Ifiinnen die Aufgaben der schiag zur Besetzung der Stelle gemacht- wird. In
Fl'.guenbeauftragten gemaB § 18 Abs. 1 Satz 4 diesem Fall ist es Aufgabe der Dienststellenleitung,
SachsFFG von der" GIelchstellungsbeauftrggten fur das Frauenférderungsgesetz zu werben, seinen
nach § 64 Abs. 2 SachsGemO be2|ehungswe|sg § Inhalt, Sinn und Zweck zu erlautern, die Notwen-
6_0 Abs. 2 SachsLKrO wahrgenommen vyerden. Dies digkeit seiner Umsetzung zu verdeutlichen und sich
g_!lt gemap § 5 Abs. :?_und § 47 Abs.2 Sacl’]sKomZG um eine Frau fur diese Aufgabe zu bemiihen. Schei-
fr Verwaltung§verbande und Zweckverbaﬂnd.e ent.- tert dieser Versuch, ist dieser nach einem angemes-
sprechend. Bei der Frage, ob von der Méglichkeit senen Zeitraum zu wieder holen.
des § 18 Abs. 1 Satz 4 SachsFFG Gebrauch ge-
macht wird, ist der Grundsatz der Wirtschaftlichkeit Dresden, den 13. Februar 1997

und Sparsamkeit (auch unter dem Gesichtspunkt
einer effizienten Verwaltungsorganisation) zu beach-

ten.
Séchsisches Staatsministerium des Innern
3. Vor der Bestellung der Frauenbeauftragten muB den Hartmut Ulbricht
weiblichen Beschaftigten Gelegenheit zur Unterbrei- Staatssekretér

tung von Vorschlédgen gegeben werden. Es ist des-
halb erforderlich, rechtzeitig und in geeigneter Wei-
se bekanntzumachen, daB eine Frauenbeauftragte
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SACHSISCHES
STAATSMINISTERIUM
DES INNERN

SACHSISCHES STAATSMINISTERIUM DES INNERN
01095 Dresden

Regierungsprisidium Dresden

Referat 21
. . Dresden, den  14.10.2002
nachrichtlich (03515643224
Regierungsprisidium Chemnitz E-Mail: Rico.Nakoinz@smi.sachsen.de
Referat 21 Bearbeiter: Herr Nakoinz
Aktenzeichen: 22-5711.20/1
Regierungsprisidium Leipzig (Bitte bei Antwort
angeben)
Referat 21

Bestellung von Gleichstellungsbeauftragten in Zweckverbinden
Schreiben des Regierungsprisidiums Dresden vom 12.12.2000 und 17.09.2002, Az. 21-5711.10/00-2

Bezug nehmend auf die Anfrage des Regierungsprisidiums Dresden teilen wir Folgendes mit:

Gemeinden und Landkreise sind nach § 64 Abs. 2 SdchsGemO bzw. § 60 Abs. 2 SichsLKrO verpflichtet, zur
Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frau und Mann Gleichstellungsbeauftragte zu be-
stellen. Diese Aufgabe ist Teil ihres ortlichen bzw. iiberortlichen Wirkungskreises. Fiir Zweckverbinde besteht
eine Verpflichtung zur Bestellung von Gleichstellungsbeauftragten naturgemifl nicht. Insbesondere ergibt sich
eine solche Pflicht auch nicht aus §§ 47 Abs. 2 SichsKomZG, 5 Abs. SichsKomZGi. V. m. § 64 Abs. 2 SachsGemO.

Gemeinden, Verwaltungsverbdnde und Landkreise kénnen sich zu einem Zweckverband zusammenschliefen,
um bestimmte Aufgaben gemeinsam zu erfiillen, § 44 Abs. 1 SichsKomZG. Die Wahrnehmung der dem Zweck-
verband iibertragenen Aufgaben obliegt dann gemifl § 46 SichsKomZG dem Zweckverband. Die Zustindigkeit
eines Zweckverbands ist damit auf diese Aufgaben begrenzt. Die Wahrnehmung der Aufgabe der Verwirklichung
des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frau und Mann bleibt Aufgabe der Mitgliedskorperschaften und ist
daher nicht von der Zustindigkeit eines Zweckverbands umfasst. Daher ergibt sich fiir den Zweckverband auch
nicht die Pflicht, Gleichstellungsbeauftragte zu bestellen.

Gleichwohl sind Zweckverbiande nicht generell daran gehindert, Gleichstellungsbeauftragte zu bestellen. Eine
solche Bestellung kommt dann in Betracht, wenn und soweit sie mit der Aufgabenerfiillung durch den Zweckver-
band in engem sachlichen Zusammenhang steht oder Aufgabe ist.

AusschlieBlich auf diesen Fall der Bestellung von Gleichstellungsbeauftragten bezieht sich die Darlegung in
Ziffer 2 Satz 5 der Hinweise des Sichsischen Staatsministeriums des Innern zur Bestellung von kommunalen
Frauenbeauftragten nach dem Sichsischen Frauenforderungsgesetz vom 13.02.1997 (SichsABI. S. 295), dass
die Aufgaben der Frauenbeauftragten auch von der Gleichstellungsbeauftragten wahrgenommen werden konnen.
Sofern also in einem Zweckverband eine Gleichstellungsbeauftragte bestellt ist, kann diese in Personalunion
auch die Aufgaben der Frauenbeauftragten erfiillen.

Menpee

Menke, Regierungsdirektor

Dienstgebiude: ~ Wilhelm-Buck-Str. 2 zu erreichen e-mail:
Wilhelm-Buck 4 mit ie 3,6,7,8,9. 13 Telefax (0351) 564 3199 poststelle @smi.sachsen.de Telex 3293 15
01097 Dresden
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