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fir Soziales und Integration

Das Hessische Gleichberechtigungsgesetz (HGIG)

Das vollstandige Gesetz mit Kommentar



Vorwort

Das Hessische Gesetz Uber die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und zum Abbau von
Diskriminierungen von Frauen in der 6ffentlichen Verwaltung (HGIG) ist ein wichtiger Baustein fir
das Anliegen der Hessischen Landesregierung, die Chancengleichheit von Frauen und Mannern auf
allen politischen und beruflichen Ebenen und in allen gesellschaftlichen Bereichen voranzubringen
und durchzusetzen.

Grundlegend Uberarbeitet und modernisiert enthalt das HGIG maRgebliche Erleichterungen fiir den
Aufstieg von qualifizierten Frauen in Positionen mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen. Die Ver-
einbarkeit von Familien- und Flirsorgeaufgaben mit einer beruflichen Karriere wird sowohl fiir weibli-
che wie auch fir mannliche Beschaftigte erleichtert. Die Position der Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragten als Fachfrauen fiir die moderne Personalentwicklung wird gestarkt.

Damit sichert die 6ffentliche Verwaltung Frauen und Mannern mit Familie langfristige Wiederein-
stiegs- und Beschaftigungsperspektiven und nimmt eine Vorbildfunktion fiir die Geschlechtergerech-
tigkeit in Hessen ein.

e s

Stefan Griittner
Staatsminister
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Einfiihrung

pas Hessische GIeichberechtigungsgesetz ist nunmehr seit mehr als 20 Jahren in
Kraft. In dieser Zeit wurden deutlich messbare Erfolge fir die Chancengleichheit im 6ffentlichen
Dienst Hessens erreicht. Frauen haben heute ungleich bessere Chancen, beruflich aufzusteigen und
Familie und Beruf zu vereinbaren, als dies vor Inkrafttreten des HGIG der Fall war. Das HGIG hat sich
damit als tragende Saule fiir die gleichberechtigte Partizipation von Frauen erwiesen.

Allerdings ist trotz aller Fortschritte und Erfolge die Chancengleichheit von Frauen und Méannern im
offentlichen Dienst in Hessen noch nicht Uberall erreicht. In Positionen mit Vorgesetzten- und Lei-
tungsaufgaben sind Frauen in vielen Bereichen deutlich unterreprasentiert. Im Grundsatz gilt noch
immer, je hoher die Hierarchieebene bzw. die Besoldungs- oder Entgeltgruppe, desto weniger Frau-
en. Auch in der Mehrzahl der Gremien sind noch immer zu wenige Frauen vertreten. Daher ist dem
Verfassungsauftrag der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern gemal Art. 3 Abs. 2 Grundge-
setz bis heute nicht Genlige getan. Vielmehr bestehen weiterhin strukturelle Nachteile fiir Frauen, zu
deren Beseitigung dieses Gesetz beitragen soll.

Grundlage des neuen Gesetzes sind eine umfassende Evaluation des bisherigen HGIG unter Einbin-
dung der Normadressaten und eine Auswertung der HGIG-Berichte der Landesregierung an den
Landtag. Mit dem neuen HGIG wird der bereits seit Uber 20 Jahren beschrittene Weg auf eine neue,
effektive und zeitgemaRe Grundlage gestellt. Die gezielte berufliche Férderung von Frauen durch ein
Hessisches Gleichberechtigungsgesetz ist weiter notwendig, bis das Ziel der Chancengleichheit kom-
plett verwirklicht ist. Zwar gibt es auch einige Bereiche im &ffentlichen Dienst, in denen es sehr weni-
ge Manner gibt. Diese Unterreprasentanz hat ihre Ursache aber zumeist darin, dass sich von vornhe-
rein nur wenige Manner flr diese Bereiche oder Berufshilder entscheiden. So gilt es zum Beispiel,
mehr mannliche Interessenten flr Erziehungsberufe zu gewinnen. Es wurde aber ganz bewusst da-
von abgesehen, vorliegend ein Gesetz zu schaffen, das jeweils das Geschlecht besonders férdert, das
in einem Bereich unterreprasentiert ist. Die Tatsache, dass Manner selbst in den "Frauendoméanen"
gemessen an ihrem Anteil an allen Beschaftigten in den Flhrungspositionen Uberproportional vertre-
ten sind, zeigt, dass hier keine Diskriminierung oder strukturelle Benachteiligung gegeben ist, der
durch eine gezielte gesetzliche Férderung entgegengewirkt werden misste.

In dem neuen Gesetz werden bei der beruflichen Férderung von Frauen ganz besonders die Positio-
nen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben in den Fokus genommen. Wie bereits dargestellt, ist
das der Bereich, in dem noch der gréRte Nachholbedarf besteht, um den Verfassungsauftrag der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern zu verwirklichen.

Neben der gezielten Férderung von weiblichen Beschaftigten legt das neue Gesetz einen deutlichen
Schwerpunkt auf die Beschaftigten mit Familienaufgaben. Darunter sind alle Beschaftigten zu verste-
hen, die sich der Betreuung minderjahriger Kinder oder pflegebedirftiger Angehdriger widmen. Die
Dienststellen sind aufgefordert, Rahmenbedingungen anzubieten, welche Frauen und Mannern die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf erleichtern. Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird noch im-
mer schwerpunktmaRig als ein Frauenthema angesehen. Beispielsweise ist die Teilzeitarbeit eine
Domadne der Frauen. Allerdings besteht bei vielen, gerade jingeren Mannern, der Wunsch, sich ver-
starkt in die Familienaufgaben einzubringen. Daher spricht das Gesetz insoweit Frauen und Manner
gleichermallen an. Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf soll ganz explizit ein Thema fir beide
Geschlechter sein. Weder Frauen noch Manner sollen durch die Inanspruchnahme von Teilzeit, Beur-
laubungen oder Telearbeit einen "Karriereknick" erleiden.

Um deutlich zu machen, dass das Gesetz nicht ausschlieRlich Frauen betrifft, wurden die Bezeichnun-
gen "Frauenférderplan" und "Frauenbeauftragte" abgeldst durch den "Frauenférder-und Gleichstel-
lungsplan" beziehungsweise die "Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte".
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Unter Berlcksichtigung der Erfahrungen aus den letzten 20 Jahren und besonders der Modellvorha-
ben, in denen MalRnahmen der geschlechtergerechten Personalentwicklung jahrelang erfolgreich
erprobt worden sind, wurden die Vorschriften zum Frauenférder- und Gleichstellungsplan neu gestal-
tet. Kiinftig sollen beispielsweise die Positionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben gesondert
ausgewiesen werden, und es sind Mallnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf aufzuneh-
men. Alle Dienststellen sollen sich aktiv Gedanken dariiber machen, wie sie ihre Personalpolitik zeit-
gemald weiterentwickeln kénnen und MaRnahmen der geschlechtergerechten Personalentwicklung
in den Frauenforder- und Gleichstellungsplan aufnehmen. Gerade vor dem Hintergrund der an-
spruchsvollen inhaltlichen Anforderungen an die Frauenforder- und Gleichstellungsplane gibt es Er-
leichterungen bei den einzuhaltenden Fristen. Die verbindlichen Zielvorgaben sollen kiinftig statt fur
zwei Jahre fiir drei Jahre gelten und auch fiir die Anpassung an die aktuellen Entwicklungen gilt diese
um ein Jahr langere Frist. Das Gleiche gilt flr die Berichte, die statt in einem zweijahrigen Turnus nur
noch alle drei Jahre vorzulegen sind.

Einen grofRen Stellenwert in dem neuen Gesetz nehmen die Rechte der Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten ein. Die Arbeit der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten ist essenziell, um die in
diesem Gesetz festgeschriebenen Regelungen mit Leben zu fiillen. Daher werden ihre Rechte ge-
starkt und konkretisiert. So wird beispielsweise das Recht der frihzeitigen Beteiligung an allen per-
sonellen, organisatorischen und sozialen MaBnahmen, welche die Gleichstellung von Frauen und
Mannern sowie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf betreffen, deutlicher als bisher festgeschrie-
ben. Die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte hat kiinftig ein Initiativrecht in all diesen Angele-
genheiten und kann das Verwaltungsgericht anrufen, wenn sie der Auffassung ist, dass sie in ihren
Rechten verletzt wurde oder ein den Bestimmungen dieses Gesetzes nicht entsprechender Frauen-
forder- und Gleichstellungsplan aufgestellt wurde. Die Regelungen zur Freistellung wurden konkreti-
siert.



Erster Abschnitt: Allgemeines

§ 1 Ziele des Gesetzes

(1) 'Ziele des Gesetzes sind die Verwirkli-
chung der Chancengleichheit von Frauen und
Mannern, die Verbesserung der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf fiir Frauen und Manner
sowie die Beseitigung bestehender Unterre-
Présentanz von Frauen im 6ffentlichen Dienst.
Bis zur Erreichung dieser Ziele werden durch
berufliche Férderung auf der Grundlage von
Frauenforder- und Gleichstellungsplanen mit
verbindlichen Zielvorgaben die Zugangs- und
Aufstiegsbedingungen fir Frauen sowie die
Arbeitsbedingungen fir Frauen und Manner
verbessert. “Dabei wird den besonderen Be-
langen behinderter und von Behinderung be-
drohter Frauen Rechnung getragen.

(2) 'Rechts- und Verwaltungsvorschriften
sollen die Gleichstellung von Frauen und
Mannern sprachlich zum Ausdruck bringen.
|2<Dir$s gilt auch fir den dienstlichen Schriftver-
ehr.

Zug§l

Ziele des Gesetzes sind gemaR § 1 Abs. 1 die Verwirk-
lichung der Chancengleichheit von Frauen und Man-
nern, die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf fur Frauen und Manner sowie die Beseiti-
gung bestehender Unterreprasentanz von Frauen im
offentlichen Dienst. Damit zielt das Gesetz einerseits
auf die spezifische berufliche Férderung von Frauen,
bis die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen an allen
Positionen erreicht ist. Daneben wird ausdriicklich
klargestellt, dass sich das Gesetzesziel der Vereinbar-
keit von Familie und Beruf auf Frauen und Manner
gleichermallen bezieht. Durch ihre ausdriickliche
Erwdahnung sollen auch die mannlichen Beschaftigten
ermutigt werden, MaRnahmen zur besseren Verein-
barkeit von Familie und Beruf, wie zum Beispiel Teil-
zeitbeschaftigung oder flexible Arbeitszeitmodelle, in
Anspruch zu nehmen. Dem oOffentlichen Dienst
kommt hier eine Vorbildfunktion zu.

Abs. 1 Satz 3 regelt, dass die besonderen Belange
behinderter und von Behinderung bedrohter Frauen
bei der Erreichung der Gesetzesziele zu beriicksichti-
gen sind. Diese Frauen sind in doppelter Hinsicht von
Diskriminierung bedroht und es muss daher beson-
ders darauf geachtet werden, dass sie keinen Nachtei-
len in ihrer beruflichen Entwicklung ausgesetzt sind.
Eine Behinderung liegt in Anlehnung an § 2 Abs. 1 des
Neunten Buches Sozialgesetzbuch dann vor, wenn die
korperliche Funktion, geistige Fahigkeit oder seelische
Gesundheit eines Menschen mit hoher Wahrschein-
lichkeit langer als sechs Monate von dem fiir das
Lebensalter typischen Zustand abweicht und daher
die Teilhabe am Leben in der Gesellschaft beeintrach-
tigt ist. "Von Behinderung bedroht" ist ein Mensch,
wenn die Beeintrachtigung zu erwarten ist. Bei der
Beurteilung, wann eine Behinderung zu erwarten ist,
ist der Gedanke der moglichst friihzeitigen Pravention
malgebend und es sollen daher keine strengen Mal3-
stdbe angelegt werden.

Abs. 2 bezieht sich auf die Amts- und Rechtssprache,
die traditionell durch maskuline Personenbezeich-
nungen gepragt ist und in der Frauen nur "mitge-
meint" sind. Auch wenn die redaktionellen Richtlinien
fir die Gestaltung von Rechtsvorschriften bereits jetzt
vorsehen, dass Vorschriften so gefasst werden sollen,
dass grundsatzlich eine geschlechtsneutrale oder die
feminine und maskuline Form einer Personenbe-
zeichnung verwendet wird, wird die geschlechterge-
rechte Ausdrucksform in der Vorschriftensprache und
im dienstlichen Schriftverkehr noch nicht flaichende-
ckend praktiziert. § 1 Abs. 2 soll die geschlechterge-
rechte Ausdrucksform weiter in der Amts- und
Rechtssprache verankern.



§ 2 Geltungsbereich

(1) Dieses Gesetz gilt fiir

1. die Landesverwaltung einschlieflich der
Kanzlei des Hessischen Landtages, des
Hessischen Datenschutzbeauftragten und
des Hessischen Rechnungshofes,

2. die Gerichte des Landes,

die Gemeinden und Gemeindeverbande,

4. die kommunalen Zweckverbande, den
Landeswohlfahrtsverband Hessen und den
RegionalverbandFrankfurtRheinMain,

5. die Ubrigen der alleinigen Aufsicht des
Landes unterstehenden juristischen Per-
sonen des 6ffentlichen Rechts mit flinfzig
oder mehr Beschaftigten mit Ausnahme
der Selbstverwaltungskdrperschaften der
Wirtschaft und der freien Berufe und

6. den Hessischen Rundfunk.

w

(2) Die der alleinigen Aufsicht des Landes
unterstehenden juristischen Personen des
offentlichen Rechts, fiir die das Gesetz nicht
gilt, sollen bei ihrer Personalwirtschaft die
Grundsatze nach § 4 eigenverantwortlich an-
wenden.

(3) Soweit das Land, die Gemeinden, Ge-
meindeverbande und kommunalen Zweckver-
bande Beteiligungen an privatrechtlichen Un-
ternehmen, Vereinigungen und Einrichtungen
unmittelbar oder mittelbar halten oder er-
werben, haben sie darauf hinzuwirken, dass
bei der Personalwirtschaft die Grundsatze
nach § 4 angewendet werden.

Zu §?2

Abs. 1 legt die Bereiche fest, in denen das Gesetz
unmittelbar gilt. GemaR Nr. 1 gilt das Gesetz fir die
gesamte Landesverwaltung. Die besondere Erwah-
nung der Kanzlei des Hessischen Landtages, des Hes-
sischen Datenschutzbeauftragten und des Hessischen
Rechnungshofes hat klarstellende Funktion. Ebenfalls
klarstellend ist die gesonderte Erwahnung des Lan-
deswohlfahrtsverbandes und des Regionalverbandes
FrankfurtRheinMain in Nr. 4.

Abs. 2 legt fest, dass die der alleinigen Aufsicht des
Landes unterstehenden juristischen Personen des
offentlichen Rechts, flir die das Gesetz nicht gilt, bei
ihrer Personalwirtschaft die Grundsatze des Gesetzes
nach § 4 eigenverantwortlich anwenden sollen. Die
Sollregelung verlangt nicht zwingend die wortliche
Befolgung aller Vorgaben des § 4. Insbesondere be-
steht keine Verpflichtung zur Aufstellung von qualifi-
zierten Frauenforder- und Gleichstellungsplénen, die
allen Vorgaben der §§ 5 bis 7 entsprechen. Abs. 2
erfasst kinftig auch die Selbstverwaltungskorper-
schaften der Wirtschaft und der freien Berufe. Die
offentlich-rechtliche Verfassung und Aufgabenstel-
lung dieser Korperschaften gebieten auch hier eine
qualifizierte  Erfillung des Gleichberechtigungs-
prinzips. Da § 2 Abs. 2 den betroffenen Korperschaf-
ten bei der Anwendung der Grundsatze des HGIG ein
groBes Mal} an Eigenverantwortung Uberlasst, wer-
den diese auch nicht Uber Gebihr in ihrem Recht auf
Selbstverwaltung eingeschrankt.

Gemald Abs. 3 haben das Land und die Kommunen
kiinftig darauf hinzuwirken, dass privatrechtliche
Unternehmen, Vereinigungen und Einrichtungen bei
der Personalwirtschaft die Grundsdtze des Gesetzes
nach § 4 anwenden, soweit sie unmittelbar oder
mittelbar Beteiligungen halten oder erwerben. Adres-
sat dieser Vorschrift sind beispielsweise Vertreterin-
nen und Vertreter des Landes und der Kommunen in
Aufsichtsgremien von Eigengesellschaften. Diese
werden verpflichtet, auf eine Anwendung der
Grundsatze des HGIG hinzuwirken, soweit ihre Ein-
flussmoglichkeiten reichen. Eine unmittelbare Ver-
pflichtung der Unternehmen selbst wird nicht be-
griindet.



§ 3 Begriffsbestimmungen

(1) 'Dienststellen im Sinne dieses Gesetzes
sind die einzelnen Behorden, Verwaltungsstel-
len und Betriebe der in § 2 ‘Abs. 1 genannten
Verwaltungen und die Gerichte. “Gemeinden,
Gemeindeverbande und kommunale Zweck-
verbande bilden unter Ausschluss der Eigen-
betriebe und Krankenanstalten _eine Dienst-
stelle im Sinne dieses Gesetzes. *Dienststellen
im Sinne dieses Gesetzes sind auch

1. Eigenbetriebe und Krankenanstalten,

2. der Hessische Rundfunk einschlieRlich
seiner Studios und Sendeanlagen,

3. jede Hochschule und jedes Univer-
sitatsklinikum in 6ffentlicher Tragerschaft,

4. die in § 86 Abs. 1 des Hessischen Perso-
nalvertretungsgesetzes vom 24. Marz
1988 (GVBI. | S. 103), zuletzt gedndert
durch Gesetz vom 24. Marz 2015 (GVBI. S.
118), genannten Dienststellen der Polizei
und der Berufsfeuerwehr,

5. die Staatlichen Schulamter fir alle allge-
meinbildenden und beruflichen Schulen
sowie die Schulen fur Erwachsene und

6. die Hessische Lehrkrafteakademie fir die

Studienseminare.

(2) 'Beschaftigte im Sinne dieses Gesetzes
sind Beamtinnen und Beamte, Richterinnen
und Richter, Arbeltnehmermnen und Arbeit-
nehmer sowie Auszubildende. Hauptamtllche
Wahlbeamtinnen und Wahlbeamte sowie
Beamtinnen und Beamte, die nach § 7 des
Hessischen Beamtengesetzes jederzeit in den
einstweiligen Ruhestand versetzt werden
kénnen, sind keine Beschéftigten im Sinne
dieses Gesetzes.

(3) Personalstellen im Sinne dieses Gesetzes
sind Planstellen und Stellen im Sinne von § 17
der Hessischen Landeshaushaltsordnung in
der Fassung vom 15. Marz 1999 (GVBI. | S.
248), zuletzt geandert durch Gesetz vom 26.
Juni 2013 (GVBI. S. 447).

(4) Beférderung im Sinne dieses Gesetzes sind
auch die Verleihung eines Richteramtes mit
einem hoheren Endgrundgehalt und die Uber-
tragung einer hdher zu bewertenden Tatigkeit.

Zug§3
§ 3 enthalt die flr das Gesetz wesentlichen Begriffs-
bestimmungen.

In Abs. 1 wird festgelegt, was unter den Begriff der
"Dienststellen" fallt. Hier gibt es keine Anderungen
gegenliber der bisherigen Rechtslage. Die ausdriickli-
che Erwdhnung der kommunalen Zweckverbande hat
klarstellende Funktion.

Abs. 2 legt fest, wer Beschaftigte im Sinne dieses
Gesetzes sind.

Abs. 3 enthalt die bewdhrte Begriffsbestimmung der
Personalstellen.

In Abs. 4 wird bestimmt, was unter den Begriff der
Beforderung im Sinne dieses Gesetzes fdllt. Die Ver-
leihung eines anderen Amtes mit héherem Endgrund-
gehalt ohne Anderung der Amtsbezeichnung wird hier
nicht mehr explizit genannt, weil diese Fallgestaltung
im Gegensatz zur friiheren Rechtslage bereits unter
den Begriff der Beforderung nach § 2 Abs. 5 der Hes-
sischen Laufbahnverordnung (HLVO) fallt. Demnach
ist eine Beforderung die Verleihung eines anderen
Amts derselben Laufbahngruppe mit héherem End-
grundgehalt.



(5) Eine Unterreprasentanz von Frauen liegt
vor, wenn innerhalb des Geltungsbereichs
eines Frauenforder- und Gleichstellungsplanes
in einer Entgeltgruppe oder Besoldungsgruppe
einer Laufbahn oder in den Funktionen mit
Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben weniger
Frauen als Manner beschaftigt sind. “In den
Eingangsamtern der Laufbahnen gelten Frau-
en als unterreprasentiert, wenn in der gesam-
ten Laufbahn weniger Frauen als Méanner be-
schaftigt sind. *Satz 2 gilt entsprechend fir das
Eingangsamt des richterlichen und staatsan-
waltlichen Dienstes. “Innerhalb des Geltungs-
bereichs eines Frauenférder- und Gleichstel-
lungsplanes bilden jede Besoldungsgruppe
einer Laufbahn und jede Entgeltgruppe sowie
die Funktionen mit Vorgesetzten- und Lei-
tungsaufgaben einen Bereich. *Die Stelle, die
den Frauenférder- und Gleichstellungsplan
aufstellt, kann weitere Unterteilungen vor-
nehmen.

(6) Familienaufgabe im Sinne dieses Gesetzes
ist die tatsachliche Betreuung von Kindern
unter 18 Jahren sowie von nach arztlichem
Zeugnis pflegebedirftigen Angehdrigen.

In Abs. 5 wird definiert, wann eine Unterreprasentanz
von Frauen vorliegt. BezugsgrofRe ist eine halftige
Beteiligung von Frauen in einer Entgelt- oder Besol-
dungsgruppe einer Laufbahn oder in Funktionen mit
Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben. Die gesonderte
Erwdahnung der Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben
tragt dem Umstand Rechnung, dass gerade in diesen
Funktionen Frauen haufig noch immer deutlich unter-
reprasentiert sind. Unabhangig von der jeweiligen
Entgelt- oder Besoldungsgruppe ist kiinftig eine half-
tige Beteiligung von Frauen in den Funktionen mit
Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben anzustreben.
Vorgesetztenaufgaben nehmen diejenigen Beschéf-
tigten wahr, die dienstliche Anordnungen innerhalb
der Dienststelle erteilen dirfen. Zu den Leitungsauf-
gaben zdhlen beispielsweise Abteilungsleitungen,
Referatsleitungen und Leitungen anderer Organisati-
onseinheiten und besonderer Arbeitsgruppen. Je
nach Dienststellenstruktur konnen dies auch Bediens-
tete des gehobenen oder des mittleren Dienstes sein.

In Abs. 6 wird der Begriff der Familienaufgabe defi-
niert, auf den im Gesetz immer wieder Bezug ge-
nommen wird. Familienaufgaben nimmt wahr, wer
mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder eine bzw.
einen nach drztlichem Zeugnis pflegebedirftigen
Angehdrigen tatsachlich betreut. Mit dem Begriff der
Familienaufgaben statt des hdufig verwendeten Be-
griffs der Familienpflichten wurde bewusst ein positiv
besetzter Begriff gewahlt, der verdeutlichen soll, dass
es sich um besonders wichtige gesellschaftliche Ta-
tigkeiten handelt.



§ 4 Grundsatze

(1) *Alle Beschéftigten, insbesondere solche
mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben,
sowie die Leitungen der Dienststellen haben
die Erreichung der Ziele dieses Gesetzes zu
fordern. “Sie haben bei allen Entscheidungen,
die Auswirkungen auf die Beschaftigten haben
konnen, sowie bei der Zusammenarbeit mit
anderen Dienststellen, die Forderung der
Chancengleichheit von Frauen und Mannern
als durchgangiges Leitprinzip zugrunde zu
legen.

(2) Die Dienststellen sind verpflichtet, durch
Frauenférder- und Gleichstellungsplane nach
den §§ 5 bis 7 und sonstige Malinahmen der
Forderung nach den §§ 8 bis 14 auf die Gleich-
stellung von Frauen und Mannern im 6ffentli-
chen Dienst, auf die Gewahrleistung der Ent-
geltgleichheit und die Beseitigung der Unter-
reprasentanz von Frauen hinzuwirken und
Diskriminierungen wegen des Geschlechts und
des Familienstandes zu beheben.

(3) 'Frauen und Minner dirfen wegen ihres
Geschlechts oder ihres Familienstandes nicht
diskriminiert werden. “Eine Diskriminierung
liegt auch vor, wenn eine Regelung oder Mal3-
nahme sich bei geschlechtsneutraler Fassung
auf ein Geschlecht wesentlich seltener vorteil-
haft oder wesentlich haufiger nachteilig aus-
wirkt als auf das andere, ohne dass dies durch
zwingende  Grinde  gerechtfertigt  ist.
Mallnahmen zur Forderung von Frauen mit
dem Ziel, tatsachlich bestehende Ungleichhei-
ten zu beseitigen, bleiben hiervon unberihrt.

Zu§d

Abs. 1 spricht alle Beschéftigten sowie die Leitungen
der Dienststellen unmittelbar an und nimmt sie in die
Pflicht, im Rahmen ihrer dienstlichen Tatigkeit die
Erreichung der Ziele dieses Gesetzes zu fordern. Es
wird ausdriicklich herausgestellt, dass insbesondere
FUhrungskrafte mit Vorgesetzten- und Leitungsaufga-
ben die Erreichung der Ziele dieses Gesetzes zu for-
dern haben. Um Fortschritte zu erzielen, missen die
Ziele des Gesetzes von oben nach unten gelebt und
kommuniziert werden. In Satz 2 wird das Prinzip des
Gender Mainstreaming als durchgdngiges Leitprinzip
konkretisiert, das auch bei der Zusammenarbeit mit
anderen Dienststellen zu beachten ist.

GemaR Abs. 2 werden die Dienststellen im Rahmen
ihrer Verpflichtung zur Gleichstellung von Frauen und
Mannern ausdricklich zur Gewahrleistung der Ent-
geltgleichheit verpflichtet. Damit soll dem durch Art.
33 der Hessischen Landesverfassung und Art. 3 Abs. 2
und 3 Grundgesetz verbirgten Grundsatz, dass glei-
ches Entgelt fur gleiche oder gleichwertige Arbeit
gezahlt wird, weiter zur Geltung verholfen werden.

Abs. 3 konkretisiert das Diskriminierungsverbot und
enthdlt eine nicht abschlieRende gesetzliche Definiti-
on der mittelbaren Diskriminierung.



Zweiter Abschnitt: Gleichstellung von Frauen und Mannern

§ 5 Aufstellen von Frauenforder- und Gleichstellungsplanen

(1) ‘Frauenférder- und Gleichstellungspldane
werden fir jeweils sechs Jahre fir jede Dienst-
stelle aufgestellt. “Personalstellen mehrerer
Dienststellen kdnnen nach Maligabe der Abs.
2 bis 4 in einem Frauenforder- und Gleichstel-
lungsplan zusammengefasst werden.

2) 'In der Landesverwaltung kann fiir Perso-
nalstellen mehrerer Dienststellen ein gemein-
samer Frauenforder- und Gleichstellungsplan
aufgestellt werden. *Die Personalstellen von
Dienststellen mit weniger als fiinfzig Beschaf-
tigten sollen fir die Aufstellung von Frauen-
forder- und Gleichstellungsplanen mit ande-
ren Dienststellen zusammengefasst werden.
*Uber die Zusammenfassung von Personalstel-
len mehrerer Dienststellen in einem Frauen-
forder- und Gleichstellungsplan und dariber,
welche Dienststelle diesen Frauenfoérder- und
Gleichstellungsplan aufstellt, entscheidet die
oberste Dienstbehorde durch Anordnung, die
im Staatsanzeiger fir das Land Hessen oder im
Amtsblatt des zustandlgen Ministeriums zu
veroffentlichen ist. “Im Ubrigen stellt die
Dienststelle die Frauenfoérder- und Gleichstel-
lungsplane auf. °Fir Personalstellen der Rich-
terinnen und Richter und fiir Personalstellen
der Staatsanwadltinnen und Staatsanwalte
werden durch das Ministerium der Justiz be-
sondere Frauenforder- und Gleichstellungs-
plane aufgestellt. °Frauenférder- und Gleich-
stellungspldne sind jeweils im Einvernehmen
mit der fiir die erfassten Personalstellen per-
sonalentscheidenden Dienstelle aufzustellen.

(3) 'Fir jede Gemeinde, jeden Gemeindever-
band und jeden kommunalen Zweckverband
ausschlieBlich der Eigenbetriebe und Kranken-
anstalten wird mindestens je ein Frauenfor-
der- und Gleichstellungsplan aufgestellt.
Durch Satzung kann geregelt werden, dass
mehrere Eigenbetriebe oder mehrere Kran-
kenanstalten einer Gemeinde einen gemein-
samen Frauenforder— und Gleichstellungsplan
aufstellen. *Gemeinden, Gemeindeverbinde,
Eigenbetriebe, Krankenanstalten und kommu-
nale Zweckverbande mit weniger als flinfzig
Beschéftigten konnen von der Aufstellung
eines Frauenférder- und Gleichstellungsplanes
absehen.
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Zu§s

§ 5 legt die allgemeinen Grundsétze flr die Aufstel-
lung von Frauenfdrder- und Gleichstellungspléanen
fest.

Abs. 1 Satz 2 erméglicht wie bisher die Zusammenfas-
sung der Personalstellen mehrerer Dienststellen in
einem Frauenfdrder- und Gleichstellungsplan nach
MaRgabe der Abs. 2 bis 4. Damit muss nicht flir jede
kleine Dienststelle ein eigener Frauenforder- und
Gleichstellungsplan aufgestellt werden.

Abs. 2 ermdglicht es den Ressorts der Landesverwal-
tung in der bewdhrten Art und Weise, die Befugnis
zur Aufstellung von Frauenférder- und Gleichstel-
lungsplédnen weitgehend eigenverantwortlich zu re-
geln. Personalstellen von Dienststellen mit weniger
als flinfzig Beschaftigten sollen dabei mit den Perso-
nalstellen anderer Dienststellen zusammengefasst
werden. Auch in den Kommunalverwaltungen ist
gemaR Abs. 3 wie bisher eine Zusammenfassung von
Bereichen maglich. Bei weniger als flnfzig Beschaftig-
ten kann ganz von der Aufstellung eines Frauenfor-
der- und Gleichstellungsplanes abgesehen werden.



(4) Bei den ubrigen der Aufsicht des Landes
unterstehenden juristischen Personen des
offentlichen Rechts nach § 2 Abs. 1 Nr. 5 sowie
beim Hessischen Rundfunk wird jeweils min-
destens ein Frauenforder- und Gleichstel-
lungsplan aufgestellt.

(5) Im Einvernehmen mit der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten und einer nach §
15 Abs. 1 Satz 4 oder 5 bestellten Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten kann der Frauen-
forder- und Gleichstellungsplan fir die jeweili-
ge Dienststelle auch als Frauenforderplan oder
als Gleichstellungsplan bezeichnet werden.
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In Abs. 5 wird geregelt, dass der Frauenférder- und
Gleichstellungsplan flr die jeweilige Dienststelle im
Einvernehmen mit der Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten und soweit eine besondere Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte fir den jeweiligen Plan
bestellt ist auch im Einvernehmen mit dieser als Frau-
enférderplan oder als Gleichstellungsplan bezeichnet
werden kann. Diese Wahlmadglichkeit tragt dem Um-
stand Rechnung, dass in unterschiedlichen Bereichen
und Dienststellen sehr unterschiedliche Pradferenzen
hinsichtlich der Bezeichnung bestehen. An den ge-
setzlichen Vorgaben fiir Inhalt und Aufstellung des
Plans @ndert sich nichts, egal ob dieser als Frauenfor-
der- und Gleichstellungsplan, als Frauenfdrderplan
oder als Gleichstellungsplan bezeichnet wird.



§ 6 Inhalt des Frauenforder- und Gleichstellungsplanes

(1) Gegenstand des Frauenforder- und Gleich-
stellungsplanes sind die Forderung der Gleich-
stellung von Frauen und Méannern, die Verbes-
serung der Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf fir Frauen und Manner sowie die Beseiti-
gung der Unterreprasentanz von Frauen in-
nerhalb des Geltungsbereiches des Frauenfor-
der- und Gleichstellungsplanes.

(2) Der Frauenforder- und Gleichstellungsplan
besteht mindestens aus

1. einer Bestandsaufnahme und Analyse der
Beschaftigtenstruktur,

2. einer Schatzung der im Geltungsbereich
des Frauenforder- und Gleichstellungspla-
nes zu besetzenden Personalstellen und
moglichen Beférderungen

3. verbindlichen Zielvorgaben fiir jeweils drei
Jahre in Prozent bezogen auf den Anteil
der Frauen bei Einstellungen und Befdrde-
rungen zur Erhéhung des Frauenanteils in
Bereichen, in den Frauen unterreprasen-
tiert sind,

4. Malnahmen zur Verbesserung der Ar-
beitsbedingungen und zur Vereinbarkeit
von Familie und Beruf flr Frauen und
Méanner sowie zur Aufwertung von Tatig-
keiten an Gberwiegend mit Frauen besetz-
ten Arbeitsplatzen, soweit dies erforder-
lich ist, um einen dem Gleichberechti-
gungsgrundsatz widersprechenden Zu-
stand zu beseitigen, und

5. konkreten MaRnahmen der geschlechter-
gerechten Personalentwicklung.

Fiir die Festlegung der Zielvorgaben und MaR-
nahmen sind die Besonderheiten in den jewei-
ligen Bereichen und Dienststellen malRgebend.

(3) Fur die Bestandsaufnahme und Analyse
der Beschaftigtenstruktur nach Abs. 2 Nr. 1
sind folgende Daten zu erheben:

1. die Zahl der befristet und unbefristet Be-
schaftigten in Vollzeit getrennt
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Zu §6
§ 6 gibt die inhaltlichen Mindeststandards des Frau-
enférder- und Gleichstellungsplans vor.

Abs. 1 legt einen weiten Rahmen flr den Plan fest,
der sich an den Gesetzeszielen des HGIG orientiert.
Als zentrales Element, um die Gleichstellung von
Frauen und Ménnern zu erreichen, ist die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf nunmehr verpflichtender
Gegenstand des Frauenférder- und Gleichstellungs-
planes.

Abs. 2 enthdlt erstmals eine Ubersichtliche Aufzdh-
lung der grundlegenden Inhalte des Frauenférder-
und Gleichstellungsplanes. Auf der Basis einer Be-
standsaufnahme und Analyse der Beschaftigungs-
struktur (Nr. 1) und einer Schatzung der zu besetzen-
den Personalstellen und moglichen Beférderungen
(Nr. 2) sind als Kernstlick des Frauenférder- und
Gleichstellungsplanes verbindliche Zielvorgaben zur
Beseitigung der Unterreprasentanz von Frauen festzu-
legen (Nr. 3). Diese Zielvorgaben sind kiinftig fur drei
statt flr zwei Jahre zu bestimmen. Dies verringert den
Verwaltungsaufwand in den Dienststellen, ohne das
Ziel der Beseitigung von Unterreprasentanz von Frau-
en zu beeintrachtigen. Gemal Nr. 4 muss der Frauen-
forder- und Gleichstellungsplan MaRnahmen zur
Verbesserung der Arbeitsbedingungen, zur Verein-
barkeit von Familie und Beruf sowie zur Aufwertung
von Tatigkeiten an lberwiegend mit Frauen besetzten
Arbeitspldatzen enthalten. Aufgrund der positiven
Erfahrungen mit den Modellvorhaben sind kinftig
gemdlR Nr. 5 regelhaft konkrete Malnahmen der
geschlechtergerechten Personalentwicklung in den
Frauenférder- und Gleichstellungspldnen aufzuneh-
men.

Abs. 3 legt fest, welche Daten fiir die Analyse der
Beschaftigtenstruktur nach Abs. 2 Nr. 1 zu erheben
sind. Hierbei sind die langjahrigen Erfahrungen mit
Frauenforderpldanen berlicksichtigt und bisher beste-
hende Licken in der Datenerhebung geschlossen
worden.

Nach Abs. 3 Nr. 1 und 2 ist sowohl bei den Vollzeit- als
auch bei den Teilzeitbeschaftigten zu unterscheiden,
ob die Person in einem befristeten oder in einem
unbefristeten Beschaftigungsverhaltnis steht. Bei den
Teilzeitbeschaftigten sind zudem die Zahl der besetz-
ten Personalstellen und die entsprechenden Stellen-
anteile zu ermitteln. Bei den Auszubildenden sowie
den Anwadrterinnen und Anwartern ist eine Differen-
zierung nach Berufsgruppen vorzunehmen. In einer



nach Frauen und Mannern sowie Besol-
dungs- und Entgeltgruppen,

2. die Zahl der befristet und unbefristet Be-
schaftigten in Teilzeit sowie die mit ihnen
besetzten Personalstellen und die ent-
sprechenden Stellenanteile getrennt nach
Frauen und Mannern sowie Besoldungs-
und Entgeltgruppen,

3. die Zahl der Auszubildenden sowie der
Anwarterinnen und Anwarter, getrennt
nach Frauen und Mannern sowie Berufs-
gruppen,

4. die Zahl der in der Dienstelle beschaftig-
ten Fiihrungskrafte mit Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben getrennt nach Frauen
und Mannern und

5. die Zahl der durch Erreichen der gesetzli-
chen Altersgrenze und vorgesehenen
Wechsel des Aufgabengebietes oder Ar-
beitsplatzes voraussichtlich frei werden-
den Personalstellen sowie der voraussicht-
lich zu besetzenden Personalstellen und
moglichen Beférderungen.

(4) Unter MaBnahmen der geschlechterge-
rechten Personalentwicklung nach Abs. 2 Nr. 5
kénnen insbesondere fallen:

1. Potenzialerkennung und —férderung,

2. die Entwicklung von Personalauswahlkri-

terien,

FortbildungsmaRnahmen,

4. die Ubertragung von qualifizierenden Auf-
gaben, wie Leitungen von Arbeitsgruppen
und Stellvertretungsfunktionen,

5. die Erprobung und Weiterentwicklung von
Teilzeitbeschaftigung in Flhrungsfunktio-
nen,

6. familienfreundliche Rotationsmdglichkei-
ten,

7. die Verbesserung der Integration wahrend
und nach der Rickkehr aus Beurlaubun-
gen zur Wahrnehmung von Familienauf-
gaben,

8. eine geschlechtergerechte Personalkos-
tenbudgetierung,

9. die Einflussnahme auf die Flihrungskultur
zugunsten der Chancengleichheit von
Frauen und Mannern und

10. die Verdnderung des Beurteilungswesens
unter Anerkennung der Unterschiede in
den Erwerbsbiografien von Frauen und
Mannern.

w
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Berufsgruppe kénnen nach pflichtgemafem Ermes-
sen der Dienststelle vergleichbare Berufe zusammen-
gefasst werden.

GemaR Nr. 4 ist auch die Zahl der Fuhrungskréfte mit
Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben getrennt nach
Frauen und Maéannern zu erheben. Die gesonderte
Erfassung von Fulhrungspositionen ist wichtig, um
kinftig einen Ausgleich der dort zum Teil noch erheb-
lichen Defizite herzustellen.

Was unter MalRnahmen der geschlechtergerechten
Personalentwicklung zu verstehen ist, wird in Abs. 4
konkretisiert. Es handelt sich hierbei Uberwiegend um
Inhalte, die bislang als Handlungsschwerpunkte der
Modellvorhaben gemaR § 5 Abs. 8 HGIG vorgesehen
waren. Aufgrund des Erfolgs der langjahrig erprobten
Modellvorhaben wurden diese als Bestandteile der
reguldren Frauenforder- und Gleichstellungsplane
Ubernommen. Durch die Aufhebung der Unterschei-
dung zwischen Modellvorhaben und reguldren Frau-
enférderpldnen wird auch die Vergleichbarkeit der
Frauenférder- und Gleichstellungspldne der Dienst-
stellen verbessert. Mit der beispielhaften Aufzdhlung
der MalRnahmen der geschlechtergerechten Perso-
nalentwicklung erhalten die Dienststellen einerseits
eine Orientierung und Empfehlung, in welchen Berei-
chen die MaRnahmen zur Herstellung der Chancen-
gleichheit von Frauen und Mannern vorzunehmen
sind, andererseits bleiben geniligend Handlungsspiel-
rdume offen, um dienststellenspezifische MaRnah-
men zu ergreifen. Als mégliche MalRnahme der ge-
schlechtergerechten Personalentwicklung wird in Nr.
8 die geschlechtergerechte Personalkostenbudgetie-
rung genannt. Darunter ist eine personalkostenorien-
tierte Betrachtungsweise zur Realisierung der Ziele
des HGIG zu verstehen. So kann beispielsweise im
Frauenférder- und Gleichstellungsplan eine Personal-
kostenverteilung angestrebt werden, die dem prozen-
tualen Anteil der Frauen am Gesamtstellenvolumen
entspricht. Personalkostenorientierte Zielsetzungen
kénnen neben den personalstellenorientierten Zielen
gemall Abs. 2 Nr. 3 sehr hilfreich sein. Es besteht
keine Verpflichtung, alle in Abs. 4 genannten MaR-
nahmen in den Frauenférder- und Gleichstellungsplan
aufzunehmen, jedoch miissen sich mehrere der ge-
nannten oder dhnliche Manahmen im Frauenférder-
und Gleichstellungsplan wiederfinden. Entscheidend
ist, dass Mallnahmen vorgesehen sind, welche er-
kennbar die Ziele und Grundsdtze dieses Gesetzes
verwirklichen und so die Personalentwicklung voran-
treiben sollen.



() 'In jedem Frauenforder- und Gleichstel-
lungsplan sind jeweils mehr als die Halfte der
zu besetzenden Personalstellen eines Be-
reichs, in dem Frauen unterreprasentiert sind,
zur Besetzung durch Frauen vorzusehen. “Dies
gilt nicht, wenn ein bestimmtes Geschlecht
unverzichtbare Voraussetzung fir eine Tatig-
keit ist. °Ist glaubhaft dargelegt, dass nicht
genligend Frauen mit der notwendigen Quali-
fikation zu gewinnen sind, kdnnen entspre-
chend weniger Personalstellen zur Besetzung
durch Frauen vorgesehen werden. *Bei Befor-
derungen ohne Stellenbesetzungen sowie
Hohergruppierungen in Bereichen, in denen
Frauen unterreprasentiert sind, ist ein Frauen-
anteil vorzusehen, der mindestens dem Anteil
der Frauen an der ndchstniedrigeren Besol-
dungs- oder Entgeltgruppe in dem Berelch
entspricht. Satz 3 gilt entsprechend. *Wenn
personalwirtschaftliche MaBnahmen vorgese-
hen sind, die Stellen sperren oder zum Wegfall
bringen, bei Eintritt oder Versetzungen in den
Ruhestand, bei Verrentungen sowie bei Ge-
wahrung von Altersteilzeit ist durch den Frau-
enférder- und Gleichstellungsplan zu gewahr-
leisten, dass der Frauenanteil in den betroffe-
nen Bereichen mindestens gleich bleibt.

(6) 'Stellen des wissenschaftlichen Dienstes,
die nach § 65 Abs. 2 des Hessischen Hoch-
schulgesetzes vom 14. Dezember 2009 (GVBI. |
S. 666), zuletzt gedndert durch Gesetz vom 28.
September 2014 (GVBI. S. 218), befristet be-
setzt werden, sind mindestens mit dem Anteil
an Frauen zu besetzen, den sie an den Absol-
ventinnen und Absolventen des jeweiligen
Fachbereiches stellen. *Stellen des wissen-
schaftlichen Dienstes, die nach § 64 Abs. 4 und
5 des Hessischen Hochschulgesetzes befristet
besetzt werden, sind mindestens mit dem
Anteil an Frauen zu besetzen, den sie an dem
;eweiligen Fachbereich Promovierten stellen.
Die zur Beschéftigung von wissenschaftlichen
Hilfskraften ohne Abschluss angesetzten Mit-
tel missen mindestens mit dem Anteil fir
Frauen verwendet werden, den sie an den
Stulcljierenden des jeweiligen Fachbereiches
stellen.

(7) 'Der Frauenférder- und Gleichstellungs-
plan ist nach drei Jahren zu Uberprifen und
der aktuellen Entwicklung anzupassen. Bei
dieser Anpassung sind erganzende Malnah-
men aufzunehmen, wenn erkennbar ist, dass
die Zielvorgaben des Frauenférder- und
Gleichstellungsplanes nach Abs. 2 Nr. 3 sonst
nicht erreicht werden kénnen. *Mit Zustim-
mung der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten kann der Frauenférder- und Gleich-
stellungsplan bei Bedarf auch zu einem ande-
ren Zeitpunkt angepasst werden.
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Abs. 5 legt in bewédhrter Art und Weise Mindestquo-
ten flr die Zielvorgaben nach Abs. 2 Nr. 3 fest. Gemal}
Satz 1 sind grundsatzlich mehr als die Halfte der zu
besetzenden Personalstellen eines Bereichs, in dem
Frauen unterreprasentiert sind, zur Besetzung durch
Frauen vorzusehen. Bei Beférderungen ohne Stellen-
besetzung sowie Hohergruppierungen in Bereichen,
in denen Frauen unterreprasentiert sind, muss der
Frauenanteil gemdR Satz 4 mindestens dem Anteil
der Frauen an der nédchstniedrigeren Besoldungs-
oder Entgeltgruppe entsprechen. Um dieser Ver-
pflichtung nachzukommen, sind gegebenenfalls flan-
kierende arbeitsorganisatorische MaRnahmen hin-
sichtlich des Zuschnitts der Tatigkeitsbereiche not-
wendig. Ausnahmen sind nur in den engen Grenzen
der Satze 2 und 3 moglich. Satz 6 soll gewahrleisten,
dass der Frauenanteil aufrechterhalten bleibt, soweit
durch eine der aufgezdhlten MaRnahmen Stellen
wegfallen oder gesperrt werden.

Abs. 6 enthalt eine bewahrte Sonderregelung fur die
Vergabe von Qualifikationsstellen an Hochschulen.

Gemald Abs. 7 ist der Frauenférder- und Gleichstel-
lungsplan regelmaRig nach drei Jahren zu Uberprifen
und soweit erforderlich den aktuellen Entwicklungen
anzupassen. Bei der Anpassung sind erganzende
MalRnahmen aufzunehmen, wenn erkennbar ist, dass
die Zielvorgaben nach Abs. 2 Nr. 3 nicht oder nicht
innerhalb der vorgesehenen Zeitrdume erreicht wer-
den. So soll gewdhrleistet werden, dass der Frauen-
forder- und Gleichstellungsplan Uber seine gesamte
Laufzeit hinweg ein wirksames Instrument bleibt. Die
Uberpriifung nach drei Jahren ist verpflichtend und
bereits deswegen notwendig, weil sich die Zielvorga-
ben nach Abs. 2 Nr. 3 auf lediglich drei Jahre bezie-
hen. Zusétzlich erdffnet Abs. 7 Satz 3 die Méglichkeit,
den Frauenforder- und Gleichstellungsplan mit Zu-
stimmung der Frauen- und Gleichstellungsheauftrag-
ten zu einem anderen Zeitpunkt anzupassen.



§ 7 Verfahren zur Aufstellung von Frauenforder- und Gleichstel-

lungsplanen, Bekanntmachung, Berichte

(1) In der Landesverwaltung bedirfen Frau-
enforder- und Gleichstellungsplane der Zu-
stimmung der Dienststelle, die die unmittelba-
re Dienstaufsicht Gber die in dem Frauenfor-
der- und Gleichstellungsplan erfassten Perso-
nalstellen austbt. °Die Zustimmung gilt als
erteilt, sofern die zustandige Dienststelle nicht
innerhalb von drei Monaten entscheidet.

(2) Frauenfoérder- und Gleichstellungsplane,
die beim Hessischen Landtag, beim Hessischen
Datenschutzbeauftragten und beim Hessi-
schen Rechnungshof aufgestellt werden, be-
dirfen der Zustimmung der Prasidentin oder
des Prasidenten des Landtags im Benehmen
mit dem Prasidium des Landtages.

(3) 'Frauenférder- und Gleichstellungsplane
sind in den Gemeinden der Gemeindevertre-
tung und in den Gemeindeverbianden dem
Kreistag zur Beratung und Beschlussfassung
vorzulegen. “Frauenférder- und Gleichstel-
lungsplane der kommunalen Zweckverbande
und des Landeswohlfahrtsverbandes Hessen
sind der Verbandsversammlung, Frauenfor-
der- und Gleichstellungsplane des Regional-
verbandes FrankfurtRheinMain der Verbands-
kammer zur Beratung und Beschlussfassung
vorzulegen.

(4) ‘Frauenférder- und Gleichstellungspldane
der Hochschulen des Landes und der (ibrigen
der Aufsicht des Landes unterstehenden juris-
tischen Personen des offentlichen Rechts nach
§ 2 Abs. 1 Nr. 5 werden im Benehmen mit der
Dienststelle, die die Rechtsaufsicht austibt,
aufgestellt. *Rechtsaufsichtliche Beziehungen
bleiben unberiihrt.

(5) Frauenforder- und Gleichstellungsplane
des Hessischen Rundfunks bediirfen der Zu-
stimmung des Verwaltungsrates.

(6) Bei Anderungen des Frauenférder- und
Gleichstellungsplanes nach § 6 Abs. 7 gelten
Abs. 1 bis 5 entsprechend.

(7) ‘Frauenférder- und Gleichstellungsplane
sind in den Dienststellen, deren Personalstel-
len sie betreffen, bekannt zu machen. ’Die
Dienststelle, die den Frauenforder- und
Gleichstellungsplan aufstellt, berichtet der
nach Abs. 1 bis 5 zustandigen Stelle alle drei
Jahre Uber den Umsetzungsstand der im Frau-
enforder- und Gleichstellungsplan enthaltenen
Zielvorgaben und MaBnahmen sowie uber
sonstige MalRnahmen der Férderung nach den
§§ 8 bis 14.
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Zu§?

Die Abs. 1 bis 7 enthalten bewahrte Verfahrensrege-
lungen zur Aufstellung und Bekanntmachung der
Frauenfdrder- und Gleichstellungspléne in den unter-
schiedlichen Geltungsbereichen des Gesetzes.

In Abs. 4 wird ausdriicklich klargestellt, dass bei den
Hochschulen das Einvernehmen mit der Dienststelle,
die die Rechtsaufsicht auslibt — derzeit dem Ministe-
rium flr Wissenschaft und Kunst — herzustellen ist.
Diese Klarstellung ist notwendig, da nach der in § 60
Abs. 2 Hessisches Hochschulgesetz getroffenen Rege-
lung die Hochschulen flr das Hochschulpersonal auch
die Aufgabe der obersten Dienstbehdrde wahrneh-
men.

In Abs. 7 Satz 2 wurde der Berichtszeitraum aus
Grlnden der Verwaltungsvereinfachung von bisher
zwei auf drei Jahre angehoben. In dem Bericht ist
auch auf den Umsetzungsstand einzugehen.



(8) Soweit der Frauenforder- und Gleichstel-
lungsplan nicht umgesetzt worden ist, sind die
Griunde hierfiir sowohl im Rahmen der Anpas-
sung an die aktuelle Entwicklung nach § 6 Abs.
7 als auch bei der Aufstellung des nachsten
Frauenférder- und Gleichstellungsplanes dar-
zulegen und in der Dienststelle bekannt zu
geben.

(9) Die Landesregierung berichtet dem Land-
tag alle fUnf Jahre lber die Entwicklung des
Frauenanteils an den Beschiftigten sowie
Uber MaBnahmen nach § 6 Abs. 4 und sonsti-
ge MaBnahmen der Forderung aufgrund von
Frauenforder- und Gleichstellungsplanen im
Ggltungsbereich dieses Gesetzes nach § 2
Abs.1.
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Abs. 8 nimmt die Dienststellen in die Pflicht, soweit
der Frauenférder- und Gleichstellungsplan nicht um-
gesetzt worden ist. Die Grlinde hierfir sind sowohl im
Rahmen der Anpassung an die aktuelle Entwicklung
als auch bei der Aufstellung des nachsten Frauenfor-
der- und Gleichstellungsplanes darzulegen und in der
Dienststelle bekannt zu geben. Diese Darlegung kann
Bestandteil des anzupassenden bzw. neuen Frauen-
forder- und Gleichstellungsplanes sein oder auch
separat erfolgen. Die Frage, inwieweit der Plan nicht
(hinreichend) umgesetzt wird, durfte fur die Zielvor-
gaben nach § 6 Abs. 2 Nr. 3 in der Regel zweifelsfrei
anhand der Beschéaftigtendaten zu beurteilen sein.
Hinsichtlich der MalRnahmen nach & 6 Abs. 2 Nr. 4
und 5 handelt es sich um eine wertende Betrachtung,
an der nach § 17 Abs. 1 Satz 3 Nr. 1 — wie bei allen
MaRnahmen nach § 7 — die Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragte zu beteiligen ist.

Abs. 9 verpflichtet die Landesregierung wie schon
nach dem friheren HGIG zur regelméaligen Berichter-
stattung an den Landtag.



§ 8 Vergabe von Ausbildungspldtzen

(1) 'In Ausbildungsberufen, in denen Frauen
unterreprasentlert sind, sind sie bei der
Vergabe von Ausblldungsplatzen mindestens
zur Halfte zu berUcksichtigen. *Satz 1 gilt nicht
flr Ausbildungsgdnge, in denen der Staat aus-
schlieRlich ausbildet.

(2) 'Es sind geeignete MaRnahmen zu ergrei-
fen, um Frauen auf freie Ausbildungsplatze in
Berufen im Sinne von Abs. 1 Satz 1 aufmerk-
sam zu machen und sie zur Bewerbung zu
veranlassen. ‘Liegen trotz solcher Malnah-
men nicht geniigend Bewerbungen von Frau-
en vor, konnen entgegen Abs. 1 Satz 1 mehr
als die Halfte der Ausbildungsplatze mit Man-
nern besetzt werden.
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Zué§s8

§ 8 regelt die Vergabe von Ausbildungspldtzen. Ge-
maR Abs. 1 Satz 1 missen in Aushildungsberufen, in
denen Frauen unterreprasentiert sind, wie bisher
mindestens die Halfte der Ausbildungspldtze an Frau-
en vergeben werden. Es handelt sich hierbei um eine
verbindliche Vorgabe. Ausnahmen sind nur zuldssig,
wenn sich trotz der nach Abs. 2 vorgeschriebenen
MalRnahmen, um Frauen auf die Ausbildungsplatze
aufmerksam zu machen und sie zur Bewerbung zu
veranlassen, nicht gentigend Frauen bewerben. Dies
gilt gemaR Abs. 1 Satz 2 nicht fur Ausbildungsgénge,
in denen der Staat ein Ausbildungsmonopol hat. Hier
muss der Frauenférder- und Gleichstellungsplan den
allgemeinen Regelungen entsprechend Zielvorgaben
machen, soweit Frauen unterreprasentiert sind.



§ 9 Ausschreibungen

(1) 'In allen Bereichen, in denen Frauen un-
terreprasentlert sind, sind zu besetzende Per-
sonalstellen grundsatzllch auszuschreiben.
’Art und Inhalt der Ausschreibung haben sich
ausschlieBlich an den Anforderungen der zu
besetzenden Personalstelle oder des zu ver-
gebenden Amtes zu orientieren. ’In der Aus-
schreibung ist darauf hinzuweisen, dass Be-
weébungen von Frauen besonders erwiinscht
sind.

) In Ausschreibungen ist grundsatzlich da-
rauf hinzuweisen, dass der ausgeschriebene
Arbeitsplatz in Teilzeit besetzt werden kann.
Dies gilt auch fur Funktionen mit Vorgesetz-
ten- und Leitungsaufgaben aller Hierarchie-
ebenen. "Ausnahmen von Satz 1 sind nur zu-
lassig, soweit einer Besetzung in Te|Ize|t zZwin-
gende Belange entgegenstehen. *Soweit eine
Verpflichtung zur Erhéhung des Frauenanteils
aufgrund eines Frauenforder- und Gleichstel-
lungsplanes besteht, |st dies in der Ausschrei-
bung zu erwihnen. °Die Ausschreibung soll
dienststellenlibergreifend erfolgen, wenn
abzusehen ist, dass die Verpflichtung zur Er-
hohung des Frauenanteils mit einer internen
Ausschreibung nicht erfillt werden kann.
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Zug§9

§ 9 Abs. 1 soll durch die bewdhrte Verpflichtung zur
Ausschreibung Bewerbungen von Frauen in Berei-
chen, in denen sie unterreprdsentiert sind, férdern
und die Transparenz der Stellenbesetzung erhdhen.

Gemall Abs. 2 ist in Ausschreibungen grundsétzlich
darauf hinzuweisen, dass der ausgeschriebene Ar-
beitsplatz in Teilzeit besetzt werden kann — und zwar
einschliellich der Stellen mit Vorgesetzten- und Lei-
tungsaufgaben aller Hierarchieebenen. Diese Hin-
weispflicht korrespondiert mit § 11 Abs. 3 Satz 2,
wonach Teilzeitbeschaftigung sich nicht negativ auf
die Auswahlentscheidung auswirken darf und § 14
Abs. 7, wonach Teilzeitbeschéftigten die gleichen
beruflichen Aufstiegsmdglichkeiten einzurdumen sind
wie Vollzeitbeschaftigten. Die Besetzung des ausge-
schriebenen Arbeitsplatzes in Teilzeit umfasst sowohl
die Aufteilung der ausgeschriebenen Stelle auf zwei
Teilzeitkrafte als auch die Besetzung der Stelle mit
einer Person in verringerter Arbeitszeit. Im zweiten
Fall hat selbstverstandlich ein personeller oder hilfs-
weise ein organisatorischer Ausgleich zu erfolgen (vgl.
§ 14 Abs. 4). Eine Beschéftigung in vollzeitnaher Teil-
zeit kann die Vereinbarkeit von Familie und berufli-
chem Fortkommen flr Frauen und Manner erleich-
tern und einen wichtigen Beitrag dazu leisten, dass
mehr Frauen in Positionen mit Vorgesetzten- und
Leitungsfunktionen gelangen. Durch die Formulierung
yaller Hierarchieebenen” soll ganz deutlich klarge-
stellt werden, dass Flhrungspositionen im Grundsatz
auf allen — also auch den oberen — Hierarchieebenen
in Teilzeit wahrgenommen werden kénnen. Vielfach
wird unterstellt, dass sich verantwortungsvolle Auf-
gaben nur bewdltigen lieRen, wenn der oder die Be-
schaftigte wahrend der gesamten Dienstzeit oder gar
dartber hinaus anwesend und ansprechbar sei. Bei
genauerer Betrachtung stellt sich aber oft heraus,
dass auch Aufgaben der oberen Hierarchieebenen
von Teilzeitkrdften bewaltigt werden kdnnen — sei es
unter Inanspruchnahme moderner Kommunikations-
mittel, der Unterstlitzung von anderen Beschaftigten
oder der Teilung von Aufgaben. Ausnahmen von der
Verpflichtung, darauf hinzuweisen, dass der ausge-
schriebene Arbeitsplatz in Teilzeit besetzt werden
kann, sind nur aus zwingenden Griinden maglich. Dies
kann zum Beispiel dann der Fall sein, wenn eine Lei-
tungsfunktion aufgrund besonderer Befugnisse un-
teilbar ist und gleichzeitig vakant bleibende Stellentei-
le nicht durch Stellvertreterinnen und Stellvertreter
oder Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aufgefillt
werden kénnen.

Gemald Abs. 2 Satz 5 soll die Ausschreibung dienst-
stellenlbergreifend erfolgen, wenn das Ziel



(3) Ausnahmen von den Grundsatzen des Abs.
1 Satz 1 und Abs. 2 Satz 1 bedilrfen der Zu-
stimmung der Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragten, welche das Benehmen mit einer
nach § 15 Abs. 1 Satz 4 oder 5 bestellten Frau-
en- und Gleichstellungsbeauftragten herzu-
stellen hat.
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des Abbaus der vorhandenen Unterreprdsentanz mit
einer dienststelleninternen Ausschreibung nicht er-
reicht werden kann. Das bedeutet nicht, dass zu-
ndchst regelhaft eine interne Ausschreibung in Be-
tracht zu ziehen ist. Den Dienststellen steht es je nach
den Anforderungen der zu besetzenden Stelle frei,
dartber hinaus auch eine &ffentliche Ausschreibung
vorzunehmen.

Nach Abs. 3 bedirfen Ausnahmen von den Vorgaben
nach Abs. 1 Satz 1 und Abs. 2 Satz 1 der Zustimmung
der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten. Diese
hat, soweit vorhanden, das Benehmen mit der be-
sonderen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
herzustellen. Dies ist notwendig, damit die besondere
Gleichstellungsheauftragte ihren Uberwachungsauf-
trag flir den Geschaftsbereich wahrnehmen kann.



§ 1 0 Bewerbungsgesprache

(1) In Bereichen, in denen Frauen unterrepra-
sentiert sind, werden mindestens ebenso viele
Frauen wie Manner oder alle Bewerberinnen
zum Bewerbungsgesprach eingeladen, soweit
ein solches durchgefiihrt wird, wenn sie die
gesetzlich oder sonst vorgesehenen Voraus-
setzungen fiir die Besetzung der Personalstelle
oder des zu vergebenden Amtes erfiillen.

(2) Fragen nach dem Familienstand, einer
bestehenden oder geplanten Schwangerschaft
oder geplanten Elternzeit und danach, wie
Familienaufgaben neben der Berufstatigkeit
gewahrleistet werden kdnnen, sind unzulassig.
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Zu § 10

§ 10 Abs. 1 soll sicherstellen, dass sich die entschei-
denden Gremien und Personen zwischen mehreren
qualifizierten Frauen und Méannern entscheiden kén-
nen. Der Begriff ,Bewerbungsgesprach” ist weit aus-
zulegen und erfasst auch neuere Formen von Aus-
wahlinstrumenten, wie zum Beispiel Assessment-
Center.

Abs. 2 verbietet in Konkretisierung des Diskriminie-
rungsverbots bestimmte Fragen. Es handelt sich um
Gegebenheiten, die nur oder typischerweise bei
Frauen abgefragt werden. Den entscheidenden Per-
sonen und Gremien wird durch Abs. 2 eine klare
Vorgabe an die Hand gegeben. Es handelt sich aber
nicht um eine abschlieBende Aufzahlung aller verbo-
tenen Fragen. Darliber hinaus kénnen im Einzelfall
auf Grundlage des Diskriminierungsverbots nach § 4
Abs. 3 auch Fragen nach sonstigen persdnlichen Ge-
gebenheiten, welche die Zielsetzung des Gesetzes
betreffen, verboten sein, wie zum Beispiel die Aufga-
benverteilung innerhalb einer Partnerschaft.



§ 1 1 Auswahlentscheidungen

(1) 'Um die Chancengleichheit von Frauen
und Mannern bei Einstellung, Beftérderung
und Hohergruppierung sowie die Erflllung der
Zielvorgaben der Frauenfoérder- und Gleich-
stellungspldane zu gewahrleisten, sind Eignung,
Befdhigung und fachliche Leistung (Qualifika-
tion) entsprechend den Anforderungen der zu
besetzenden Stelle oder des zu vergebenden
Amtes zu beurteilen. “Bei der Qualifikations-
beurteilung sind Fahigkeiten und Erfahrungen,
die durch die Wahrnehmung von Familienauf-
gaben oder in ehrenamtlicher Tatigkeit er-
worben wurden, zu beriicksichtigen, soweit
ihnen fur die Eignung, Leistung und Befdhi-
gung der Bewerberlnnen und Bewerber Be-
deutung zukommt. *Dies gilt auch, wenn Fami-
lienaufgaben neben der Erwerbsarbeit wahr-
genommen wurden.

(2) Dienstalter, Lebensalter und der Zeitpunkt
der letzten Beforderung oder Hohergruppie-
rung dirfen nur insoweit Bericksichtigung
finden, als ihnen fir die Eignung, Leistung und
Befahigung der Bewerberinnen und Bewerber
Bedeutung zukommt.

(3) ‘Familienstand oder Einkommen des Part-
ners oder der Partnerin dirfen nicht beriick-
sichtigt werden. ‘Teilzeitbeschaftigungen,
Beurlaubungen zur Wahrnehmung von Fami-
lienaufgaben, die Inanspruchnahme von El-
ternzeit, Familienpflegezeit, Pflegezeit, Tele-
arbeit und flexiblen Arbeitszeitmodellen sowie
Verzégerungen beim Abschluss der Ausbil-
dung aufgrund der Wahrnehmung von Fami-
lienaufgaben dirfen sich nicht nachteilig auf
die dienstliche Beurteilung und die Auswahl-
entscheidung auswirken sowie das berufllche
Fortkommen nicht beeintrachtigen. *Eine re-
gelmaRige Gleichbehandlung von Teilzeitbe-
schaftigung, Beurlaubung, Elternzeit, Fami-
lienpflegezeit, Pflegezeit und Vollzeitbeschaf-
tigung ist damit nicht verbunden.

(4) *Werden die Zielvorgaben des Frauen- und
Gleichstellungsplanes nach § 6 Abs. 2 Nr. 3 fir
jeweils drei Jahre nicht erfillt, bedarf bis zu
ihrer Erflllung jede weitere Einstellung oder
Beforderung eines Mannes in einem Bereich,
in dem Frauen unterreprasentiert sind, der
Zustimmung der Stelle, die dem Frauen- und
Gleichstellungsplan zugestimmt hat, im Gel-
tungsbereich der Frauen- und Gleichstellungs-
plane der Ministerien und der Staatskanzlei
der Zustimmung der Landesregierung. °“Im
Geltungsbereich der bei den Hochschulen
aufgestellten Frauen- und Gleichstellungspla-
ne ist die Zustimmung der Prasidentin, des
Prasidenten, der Rektorin oder des Rektors
erforderlich. ’In Gemeinden ist die Beschluss-
fassung des Gemeindevorstandes, in Gemein-
deverbanden die Beschlussfassung des Kreis-
ausschusses, bei kommunalen Zweckverban-
den die Beschlussfassung des Verbands-
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Zu§ll

§ 11 gibt bindend vor, welche Auswahlkriterien bei
Einstellungen, Befdrderungen oder Auswahl einer
Person flr einen tariflich hdher bewerteten Dienst-
posten zu beachten bzw. ausgeschlossen sind.

Nach & 11 Abs. 1 Satz 2 sind neben den Fahigkeiten
und Erfahrungen, die bei der Wahrnehmung von
Familienaufgaben erworben wurden, auch die durch
ehrenamtliche Tatigkeiten erworbenen Fahigkeiten
und Erfahrungen zu berlcksichtigen. Das freiwillige
Engagement in Ehrendamtern stellt eine tragende
Sdule der Gesellschaft darf. Um dieses Engagement zu
férdern, sind sowohl im Bereich der Beamtinnen und
Beamten als auch im Bereich der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer die im Ehrenamt erworbenen
Zusatzqualifikationen besonders zu wiirdigen. Neben
der Wahrnehmung von Familienaufgaben bedeutet
auch ehrenamtliches Engagement einen wichtigen
Beitrag fir die Gesellschaft. Die so erworbenen Fahig-
keiten und Erfahrungen sind zu beriicksichtigen, so-
weit ihnen flir die Eignung, Leistung und Befdhigung
der Bewerberinnen und Bewerber Bedeutung zu-
kommt. Entscheidend hierflr ist, dass die Tatigkeiten
einen Bezug zu den dienstlichen Anforderungen ha-
ben oder die Kompetenzen hierdurch erweitert wer-
den. Die Erfahrungen missen flir den wahrzuneh-
menden Aufgabenbereich férderlich sein.

Durch Abs. 2 und 3 werden diskriminierende Aus-
wahl- und Beurteilungskriterien ausgeschlossen.

Abs. 3 Satz 2 verbietet die nachteilige Berlcksichti-
gung der genannten Umstédnde, die typischerweise im
Zusammenhang mit der Wahrnehmung von Familien-
aufgaben stehen. Faktisch erweist sich die Wahrneh-
mung von Familienaufgaben oftmals als Karrierehin-
dernis. Dies ist einer der maligeblichen Griinde, wa-
rum Frauen bis heute in den oberen Hierarchieebe-
nen unterreprasentiert sind. Nur wenn die genannten
Umstande bei Beurteilung und Auswahl konsequent
ausgeblendet werden, wird sich hieran etwas andern.
Gleichzeitig werden auch mehr Manner ermutigt,
MalRnahmen zur besseren Vereinbarung von Familie
und Beruf in Anspruch zu nehmen, wenn sie deswe-
gen nicht um ihr berufliches Fortkommen flirchten
mussen. Abs. 3 Satz 3 stellt klar, dass keine durchgan-
gige Gleichbehandlung von Zeiten der Nichtarbeit mit
Zeiten der Arbeit geboten ist. Das Benachteiligungs-
verbot beschrankt sich auf Beurteilung, Auswahlent-
scheidung und berufliches Fortkommen.

Abs. 4 enthélt eine bewdhrte Sanktion fiir den Fall,
dass die Zielvorgaben des Frauenforder- und Gleich-
stellungsplanes nach Ablauf der drei Jahre, flir welche
die Ziele gemaR § 6 Abs. 2 Nr. 3



vorstandes, beim Landeswohlfahrtsverband
Hessen die Beschlussfassung des Verwal-
tungsausschusses und beim Regionalverband
FrankfurtRheinMain die Zustimmung des Re-
gionalvorstandes erforderlich. “Bei den bri-
gen der Aufsicht des Landes unterstehenden
juristischen Personen des offentlichen Rechts
nach § 2 Abs. 1 Nr. 5 ist die Zustimmung des
Organs, welches die Geschaftsfiihrung wahr-
nimmt, erforderlich; die Angelegenheit ist der
Aufsichtsbehdrde zur Kenntnis zu geben. °Ist
ein in Satz 3 oder 4 genanntes Organ bereits
nach anderen Rechtsvorschriften mit der An-
gelegenheit zu befassen, so ist vor der ersten
Beschlussfassung unter Beifligung einer Stel-
lungnahme der Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten darauf hinzuweisen, dass der
Frauenférder- und Gleichstellungsplan in die-
sem Bereich nicht erfullt wurde; eine weitere
6Beschlussfassung nach Satz 3 oder 4 entfillt.
Satz 1 findet keine Anwendung in Fallen des
Art. 127 Abs. 3 der Hessischen Verfassung.

(5) 1Solange kein Frauenfoérder- und Gleich-
stellungsplan aufgestellt ist, diirfen in Berei-
chen, in denen Frauen unterreprasentiert
sind, keine Einstellungen und Befoérderungen
vorgenommen werden. “Ist der Frauenforder-
und Gleichstellungsplan wegen eines Verfah-
rens nach den §§ 70 oder 71 des Hessischen
Personalvertretungsgesetzes noch nicht in
Kraft, diirfen keine Einstellungen und Beférde-
rungen vorgenommen werden, die dem be-
reits aufgestellten Frauenférder- und Gleich-
stellungsplan zuwiderlaufen.

(6) ‘Unter Beachtung von § 10 des Hessischen
Beamtengesetzes sind Bewerberinnen und
Bewerber bevorzugt einzustellen, die wegen
der Wahrnehmung von Familienaufgaben aus
dem offentlichen Dienst ausgeschieden sind
oder nach Ableistung eines Vorbereitungs-
dienstes keinen Antrag auf Ubernahme in den
offentlichen Dienst stellen konnten.
2Beschéiftigte, die bei unbefristeter Teilzeitbe-
schaftigung oder vor Ablauf einer befristeten
Teilzeitbeschaftigung oder Ermaligung der
Arbeitszeit zur Wahrnehmung von Familien-
aufgaben wieder zur regelmaRigen Arbeitszeit
zurlickkehren wollen, sind bei der Besetzung
von Vollzeitstellen unter Beachtung von § 10
des Hessischen Beamtengesetzes bevorzugt zu
bericksichtigen.
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festgelegt wurden, nicht erflllt worden sind. In die-
sem Fall bedarf jede Einstellung oder Beférderung
eines Mannes der Zustimmung der in Abs. 4 genann-
ten Stelle.

Abs. 5 sanktioniert in bewdhrter Art und Weise den
Fall, dass kein Frauenforder- und Gleichstellungsplan
aufgestellt ist.

Abs. 6 enthdlt eine bewdhrte Auswahlrichtlinie zur
Bevorzugung derer, die aus familidren Grinden aus
dem offentlichen Dienst ausgeschieden sind, nach
dem Vorbereitungsdienst keinen Antrag auf Uber-
nahme stellen konnten oder teilzeitbeschaftigt sind



§ 1 2 Personalentwicklung

(1) 'Die Dienststellen haben bei MaRnahmen
zur Personalentwicklung die Chancengleich-
heit von Frauen und Mannern und die Verein-
barkeit von Familie und_Beruf als Leitprinzi-
pien zugrunde zu legen. “Dieses gilt insbeson-
dere fir FortbildungsmaRnahmen, fiir die
dauernde oder zeitlich befristete Ubertragung
anderer Aufgaben und Funktionen, fir die
Abordnung zu anderen Dienststellen (Rotati-
on) und flr sonstige MalRnahmen, die auf die
Ubernahme hdherwertiger Tatigkeiten vorbe-
reiten.

(2) In MalRnahmen zur Fortbildung, die sich an
Verantwortliche fiir  Personalentwicklung,
Personalverwaltung sowie fiir Organisations-
und Leitungsaufgaben richten, sind die Leit-
prinzipien zur Chancengleichheit von Frauen
und Mannern und zur Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf zu behandeln.

(3) 'Fur weibliche Beschéftigte werden be-
sondere FortbildungsmaRnahmen angeboten,
die eine Weiterqualifikation erméglichen und
auf die Ubernahme von Tatigkeiten, bei denen
Frauen unterreprasentiert sind, vorbereiten.
*Solange Frauen in Personalstellen mit Vorge-
setzten- und Leitungsaufgaben unterreprasen-
tiert sind, ist ihnen mindestens ihrem Anteil
an den Beschaftigten der Dienststelle entspre-
chend die Teilnahme an FUhrungskraftefort-
bildungen einzurdumen. >Dies ist in den Frau-
enférder- und Gleichstellungsplan aufzuneh-
men.

(4) Entstehen durch die Teilnahme an dienst-
lichen FortbildungsmaBnahmen unvermeidli-
che Kosten fiir die Betreuung von Kindern
unter 15 Jahren oder von nach arztlichem
Zeugnis pflegebedurftlgen Angehorigen, so
werden diese erstattet. “Die Kosten sind in-
nerhalb einer Ausschlussfrist von einem Mo-
nat bei der Beschaftlgungsbehorde schriftlich
zu beantragen. °Die Frist beginnt mit dem
Tage nach Beendigung der Fortbildungsmal-
nahme.

(s) *MaRnahmen zur Personalentwicklung
sind im Rahmen der dienstlichen Mdéglichkei-
ten so anzubieten, dass auch Beschiftigten
mit Familienaufgaben die Teilnahme maoglich
ist. “Soweit erforderlich, sind im Rahmen der
dienstlichen Maoglichkeiten zuséatzliche Mal-
nahmen anzubieten, die den zeitlichen und
raumlichen Bedirfnissen von Beschaftigten
mit Familienaufgaben entsprechen.
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Zu§12

§ 12 zielt auf eine gleichstellungsorientierte Gestal-
tung der Personalentwicklung. In den Abs. 1, 2 und 4
werden bewdhrte Regelungen des bisherigen HGIG
wieder aufgegriffen.

In Abs. 3 Satz 2 wird festgelegt, dass Frauen mindes-
tens ihrem Anteil an den Beschaftigten entsprechend
die Teilnahme an Fihrungskréftefortbildungen einzu-
rdumen ist, solange sie in Stellen mit Vorgesetzten-
und Leitungsfunktion unterreprdsentiert sind. Diese
MalRnahme soll der Unterreprasentanz von Frauen in
FUhrungspositionen entgegenwirken und ist ein wich-
tiges Instrument zur Verwirklichung der Chancen-
gleichheit. Die Erfullung dieser Verpflichtung setzt
nicht voraus, dass die betroffenen Frauen bereits
unmittelbar zur Ubernahme von Vorgesetzten- und
Leitungsfunktionen geeignet sind. Vielmehr reicht
eine grundsatzliche kiinftige Eignung aus. Die Fih-
rungskraftefortbildung soll gerade die notwendigen
Qualifikationen vermitteln.

Abs. 4 sieht flr Frauen und Méanner gleichermaRen
die Erstattung von unvermeidlichen Betreuungskos-
ten vor, die durch die Teilnahme an dienstlichen
Fortbildungen entstehen. Unvermeidbar sind die
Kosten grundsatzlich dann, wenn niemand im Haus-
halt lebt, der die Betreuung Gbernehmen kann und es
auch nicht zu verantworten ist, die zu betreuende
Person flr den fraglichen Zeitraum allein zu lassen. Im
Gegensatz zur bisherigen Rechtslage wird die Alters-
grenze nicht mehr bei 12 Jahren, sondern bei 15
Jahren gezogen.

Abs. 5 regelt, dass MalBnahmen zur Personalentwick-
lung im Rahmen der dienstlichen Mdglichkeiten so
anzubieten sind, dass auch Beschéaftigten mit Fami-
lienaufgaben die Teilnahme mdglich ist. Die Dienst-
stelle wird zudem verpflichtet, soweit erforderlich
und im Rahmen der dienstlichen Mdglichkeiten, zu-
satzliche MalRnahmen anzubieten, die den zeitlichen
und rdaumlichen Bedirfnissen von Beschaftigten mit
Familienaufgaben entsprechen. Praktisch kann dieser
Verpflichtung beispielsweise durch wohnort- bzw.
dienststellennahe Fortbildungsstatten und Rotations-
angebote, durch Halbtagsangebote oder durch elekt-
ronische Fortbildungsangebote nachgekommen wer-
den.



§13 ...

!Alle Dienststellen sollen bei der Besetzung
von Kommissionen, Beirdten, Verwaltungs-
und Aufsichtsraten sowie sonstigen Gremien,
soweit sie ein Entsendungs-, Bestellungs- oder
Vorschlagsrecht haben, mindestens zur Halfte
Frauen beriicksichtigen. *Ausnahmen sind nur
aus erheblichen Griinden zul3ssig, die akten-
kundig zu machen sind.

24

Zu §13

Die geschlechtergerechte Gremienbesetzung ist ein
wichtiges Instrument, um im Interesse ausgewogener
Entscheidungen die Sichtweise von Frauen und Man-
nern in das Verwaltungshandeln mit einzubeziehen.
Sie tragt auRerdem mafRgeblich dazu bei, die Position
von Frauen im offentlichen Dienst zu starken und den
Verfassungsauftrag der Gleichberechtigung von Frau-
en und Mannern zu verwirklichen.

§ 13 gilt fur die Besetzung von Kommissionen, Beira-
ten, Verwaltungs- und Aufsichtsraten sowie sonstigen
Gremien unbeschadet ihrer Bezeichnung. Auch Pro-
jekt- und Arbeitsgruppen von gewisser Dauer kdnnen
Gremien sein, wenn sie als Kollegialorgan Aufgaben
wahrnehmen, die Uber die jeweilige Linienfunktion
ihrer Mitglieder hinausgehen (z.B. Lenkungsausschs-
se).

Entscheidend ist, dass die betroffene Dienststelle ein
Entsendungs-, Bestellungs- oder Vorschlagsrecht hat.
Damit findet die Vorschrift keine Anwendung, soweit
durch Gesetz oder Satzung ein Wahlverfahren vorge-
schrieben ist oder andere besondere gesetzliche
Vorgaben gelten. Falls einer Dienststelle im Rahmen
eines Wahlverfahrens Vorschlagsrechte zustehen,
findet § 13 insoweit Anwendung. Wenn die entsen-
dende Stelle dem Geltungsbereich des Gesetzes un-
terliegt, gilt § 13 auch fur den Fall, dass diese Stelle
Personen in Gremien auRerhalb der o&ffentlichen
Verwaltung entsendet.

§ 13 verlangt, dass bei der Besetzung der betroffenen
Gremien mindestens zur Halfte Frauen berticksichtigt
werden sollen. Die Vorschrift nimmt damit maligeb-
lich den Akt der Entsendung, der Bestellung oder des
Vorschlags in den Blick und nicht das Gremium selbst.
Dies ist der Tatsache geschuldet, dass die durch das
HGIG gebundene Dienststelle oftmals nicht vollstdn-
dig Uber die Besetzung des Gremiums entscheiden
kann — sei es, weil andere Stellen auRerhalb des Gel-
tungsbereichs des HGIG die Ubrigen Gremienmitglie-
der entsenden oder weil gesetzliche Regelungen tber
Wahl und Zusammensetzung des Gremiums eingrei-
fen.

Was unter einer Beriicksichtigung von Frauen mindes-
tens zur Halfte zu verstehen ist, ist eindeutig, wenn
mehrere Personen entsendet, bestellt oder vorge-
schlagen werden kdénnen. Wenn nur eine Person
benannt werden kann, soll jeweils im Wechsel eine
Frau und in der ndchsten Periode ein Mann benannt
werden. Bei § 13 handelt es sich um eine Sollvor-
schrift, die keine absolut bindende Verpflichtung
darstellt. Allerdings sind nach Satz 2 Ausnahmen nur
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aus erheblichen Grlinden zulassig, die aktenkundig zu
machen sind. Eine Abweichung von der Quote ist
nicht schon dadurch gerechtfertigt, dass Manner
haufiger Leitungs- und Vorgesetztenfunktionen inne-
haben. Diesen Automatismus will § 13 aufheben.

Eine Abweichung von der paritdtischen Besetzung ist
allerdings maoglich, wenn sich nicht ausreichend viele
geeignete Frauen finden lassen, die zur Ubernahme
einer Funktion bzw. eines Amtes in einem Gremium
bereit sind oder die wenigen zur Verfligung stehen-
den Frauen durch die Arbeit in einer groBen Zahl von
Gremien Uber Gebiihr in Anspruch genommen wiir-
den. Die benennende bzw. entsendende Stelle muss
allerdings Anstrengungen unternehmen, um geeigne-
te Frauen flr die Mitarbeit in einem Gremium zu
gewinnen. So kénnen z. B. auch weibliche Beschéftig-
te aus anderen oder nachgeordneten Dienststellen,
soweit sie fachlich geeignet sind, einem internen
Mangel abhelfen.



Dritter Abschnitt: Vereinbarkeit von Familie und Beruf

§ 1 4 Arbeitsbedingungen, Teilzeitbeschaftigung und Beurlaubung

(1) Die Dienststellen haben Arbeitszeiten und

sonstige Rahmenbedingungen anzubieten, die

Frauen und Mannern die Vereinbarkeit von

Familie und Beruf erleichtern, soweit zwin-

ﬁende dienstliche Belange nicht entgegenste-
en.

(2) 1Antrf:igen von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern auf Teilzeitbeschaftigung und
Beurlaubung zur Wahrnehmung von Familien-
aufgaben ist zu entsprechen, soweit nicht
zwingende dienstliche Belange entgegenste-
hen. “Die §§ 63, 64 und 66 des Hessischen
Beamtengesetzes werden auf Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer entsprechend an-
gewandt.

(3) 1Antréigen der Beschaftigten auf flexible
Ausgestaltung der Arbeitszeit und auf Telear-
beit zur Wahrnehmung von Familienaufgaben
ist im Rahmen der dienstlichen Moglichkeiten
zu entsprechen. “Die Ablehnung von schriftli-
chen Antrdgen muss im Einzelnen schriftlich
begriindet werden.
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Zu§is

§ 14 sieht unterschiedliche Mechanismen vor, um die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir Frauen und
Maénner weiter zu verbessern und zielt auch auf Be-
schaftigte mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben
auf allen Hierarchieebenen ab.

Abs. 1 verpflichtet die Dienststellen, familienfreundli-
che Rahmenbedingungen anzubieten, soweit zwin-
gende dienstliche Belange nicht entgegenstehen.
Dieses Angebot muss allen Beschaftigten mit Fami-
lienpflichten offen stehen, also auch den méannlichen.
Die neue Regelung geht Uber das bisherige HGIG
hinaus, wonach anstelle einer entsprechenden Ver-
pflichtung lediglich eine Soll-Regelung vorgesehen ist.

Abs. 2 betrifft Antrdge von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern auf Teilzeitbeschaftigung und Beur-
laubung zur Wahrnehmung von Familienaufgaben.
Die im Arbeitsverhdltnis stehenden Beschéftigten
werden hier den Beamtinnen und Beamten gleichge-
stellt.

Nach Abs. 3 ist Antragen von Beschaftigten auf flexib-
le Gestaltung der Arbeitszeit sowie auf Telearbeit zur
Wahrnehmung von Familienaufgaben im Rahmen der
dienstlichen Mdéglichkeiten zu entsprechen und die
Ablehnung von schriftlichen Antrdgen ist im Einzelnen
schriftlich zu begriinden. § 14 Abs. 3 geht Uber die
Verpflichtung der Dienststellen nach § 14 Abs. 1 zum
Angebot familienfreundlicher Arbeitszeiten und Rah-
menbedingungen hinaus. Die Beschaftigten mit Fami-
lienaufgaben erhalten einen individuellen Anspruch
auf Prifung, inwieweit einem Antrag auf flexible
Gestaltung der Arbeitszeit oder auf Telearbeit ent-
sprochen werden kann. Im Rahmen der dienstlichen
Maoglichkeiten und der gesetzlichen, tarifvertraglichen
oder sonstigen Regelungen, sind dabei auch individu-
elle Gestaltungen der taglichen oder wdchentlichen
Arbeitszeit zu prifen. Es sind zum Beispiel Arbeits-
zeitkonten oder Sabbatjahre zu erwégen. Soweit dem
Antrag nicht entsprochen werden kann, hat die
Dienststelle die Griinde hierfiir im Einzelnen schrift-
lich darzulegen.



(4) Bei Teilzeitbeschéaftigung und Beurlaubung
zur Wahrnehmung von Familienaufgaben so-
wie fir die Zeit des Beschaftigungsverbotes
nach § 6 des Mutterschutzgesetzes in der Fas-
sung vom 20. Juni 2002 (BGBI. | S. 2318), zu-
letzt gedndert durch Gesetz vom 23. Oktober
2012 (BGBI. I S. 2246), und § 1 Abs. 1 Satz 1
Nr. 2 der Hessischen Mutterschutz- und El-
ternzeitverordnung vom 8. Dezember 2011
(GVBI. | S. 758, 2012, S. 10, 340), gedndert
durch Gesetz vom 27. Mai 2013 (GVBI. S. 218),
ist ein personeller Ausgleich vorzunehmen;
wenn dies auch bei Ausschopfung aller Mittel
unmoglich ist, ist ein organisatorischer Aus-
gleich vorzunehmen.

(5) 'Beschaftigten, die zur Wahrnehmung von
Familienaufgaben beurlaubt sind, werden von
ihrer Beschaftigungsdienststelle und der
Dienststelle, die den sie betreffenden Frauen-
forder- und Gleichstellungsplan aufgestellt
hat, kurzfristige Beschaftigungsverhaltnisse
bei voribergehendem Personalbedarf der
Dienststelle vorrangig angeboten.” Die Dienst-
stelle soll durch geeignete MaRnahmen den
aus familidren Grinden beurlaubten Beschaf-
tigten die Verbindung zum Beruf und den be-
ruflichen Wiedereinstieg erleichtern. “Soweit
in dem jeweiligen Beruf erforderlich, werden
ihnen auch Fortbildungen angeboten, die zur
Erhaltung und Anpassung ihrer Qualifikation
geeignet sind.

(6) Beschaftigte, die eine Teilzeitbeschafti-
gung oder eine Beurlaubung beantragen, sind
auf die Folgen, insbesondere in Bezug auf
renten-, arbeitslosenversicherungs- und ver-
sorgungsrechtliche Anspriiche, in allgemeiner
Form hinzuweisen.

(7) 'Teilzeitbeschaftigten sind die gleichen
beruflichen Aufstiegsmoglichkeiten und Fort-
bildungschancen einzuraumen wie Vollzeitbe-
schaftigten. “Sie werden bei der Gewahrung
freiwilliger sozialer Leistungen Vollzeitbe-
schaftigten gleichgestellt. *Die Wahrnehmung
von Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben aller
Hierarchieebenen steht der Teilzeitbeschafti-
gung grundsatzlich nicht entgegen.

(8) Abs. 7 gilt entsprechend fiir Beschiftigte,
die flexible Arbeitszeitmodelle oder Telearbeit
in Anspruch nehmen.
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Abs. 4 verpflichtet die Dienststellen zu einem Aus-
gleich bei Teilzeitbeschaftigung und Beurlaubung aus
familidren Griinden sowie wahrend Zeiten des Mut-
terschutzes. Die Regelung zielt darauf ab, dass Teil-
zeitbeschéftigte auch tatsdchlich nur im Umfang ihrer
Arbeitszeit mit dienstlichen Aufgaben belastet wer-
den und sich fir die anderen Beschéftigten keine
dienstlichen Mehrbelastungen ergeben. Hier ist stets
vorrangig ein personeller Ausgleich anzustreben, um
die Arbeitsbelastung fir die Teilzeitbeschaftigten
bzw. Kolleginnen und Kollegen nicht unzumutbar zu
verdichten. Nur wenn ein personeller Ausgleich nicht
moglich ist, wird hilfsweise die Mdoglichkeit ertffnet,
organisatorische MaRnahmen zu ergreifen.

Abs. 5 regelt in Anlehnung an die bewahrten Rege-
lungen Fordermalnahmen, um es Beurlaubten zu
erleichtern, den Kontakt zum Beruf aufrechtzuerhal-
ten und damit einen besseren Wiedereinstieg in die
berufliche Arbeit nach Beendigung der Beurlaubung
zu ermaglichen.

Abs. 6 verpflichtet die Dienststellen zur Aufkldrung
der Beschéftigten, die Teilzeitbeschaftigung oder
Beurlaubung zu beantragen.

Abs. 7 enthdlt ein positives Gleichbehandlungsgebot
zugunsten von Teilzeitbeschaftigten. lhnen sind die
gleichen beruflichen Aufstiegsmdglichkeiten und
Fortbildungschancen einzurdumen wie Vollzeithe-
schaftigten. Noch immer erweist sich Teilzeitbeschaf-
tigung faktisch als Karrierehindernis. Vielfach wird
unterstellt, dass sich verantwortungsvolle Aufgaben
nur bewaltigen lieRen, wenn der oder die Beschéftig-
te wahrend der gesamten Dienstzeit oder gar dariiber
hinaus anwesend und ansprechbar sei. Bei genauerer
Betrachtung stellt sich aber vielfach heraus, dass auch
Aufgaben der oberen Hierarchieebenen von Teilzeit-
kraften bewaltigt werden kénnen — sei es unter Inan-
spruchnahme moderner Kommunikationsmittel, der
Unterstlitzung von anderen Beschéftigten oder der
Teilung von Aufgaben. Abs. 7 Satz 3 stellt daher klar,
dass Teilzeitbeschaftigung grundsatzlich auch in Vor-
gesetzten- und Leitungspositionen — auch der oberen
Hierarchieebenen — moglich ist.

Abs. 8 erstreckt das positive Gleichbehandlungsgebot
nach Abs. 7 auch auf Beschaftigte, die Telearbeit und
flexible Arbeitszeitmodelle in Anspruch nehmen.



Vierter Abschnitt: Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte

§ 1 5 Bestellung von Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten

(1) 'Jede Dienststelle mit 50 oder mehr Be-
schaftigten bestellt mindestens eine Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragte; Dienststellen
mit weniger als 50 Beschéftigten kénnen eine
Frauen- _und Gleichstellungsbeauftragte be-
stellen. ’In den Gemeinden und Gemeinde-
verbanden kann die Aufgabe dem Frauenbiiro
oder einer vergleichbaren Stelle nach § 4b der
Hessischen Gemeindeordnung oder § 4a der
Hessischen Landkreisordnung zugeordnet
werden. °In diesem Falle soll eine entspre-
chende personelle Verstarkung des Frauenbi-
ros oder der dhnlichen Stelle vorgenommen
werden. ‘Gilt fir Personalstellen mehrerer
Dienststellen ein gemeinsamer Frauenférder-
und Gleichstellungsplan, so wird bei der hier-
flr zustdndigen Dienststelle zusatzlich eine
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte be-
stellt. °Fir den Geltungsbereich mehrerer
gemeinsamer Frauenforder- und Gleichstel-
lungsplane kann eine einzige Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte bestellt werden,
wenn die Frauenforder- und Gleichstellungs-
plane zusammen nicht mehr als 2.000 Perso-
nalstellen betreffen.

(2) 'Zur Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten darf nur eine Frau bestellt werden.
Die Funktion der Frauen- und Gleichstel-
gungsbeauftragten ist grundsatzlich teilbar.
Ein Interessenwiderstreit mit ihren sonstigen
dienstlichen Aufgaben ist auszuschlieRen. “Die
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte darf
keiner Personalvertretung angehéren. °Sie
muss die zur Erflllung ihrer Aufgabe erforder-
liche Sachkenntnis und Zuverlassigkeit besit-
zen und in einem unbefristeten Beschafti-
gungsverhaltnis stehen. "An den Hochschulen
ist es zuldssig, bei Teilung der Funktion einen
Teil mit einer Beschaftigten aus dem Wissen-
schaftsbereich zu besetzen, die in einem be-
fristeten Beschéaftigungsverhaltnis steht.
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Zu§ 15
Die Frauenbeauftragten werden in Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte umbenannt. Dies tragt

dem Umstand Rechnung, dass die Beauftragten die
Chancengleichheit von Frauen und Méannern im Blick
haben sollen und insbesondere soweit es um das
Gesetzesziel der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
geht, fur Frauen und Manner gleichermaRen zustdn-
dig sind.

Abs. 1 regelt, inwieweit die Dienststellen verpflichtet
sind, Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte zu be-
stellen, und lehnt sich in wesentlichen Teilen an die
bisher bewdhrten Regelungen an. Es wird deutlicher
klargestellt, dass generell die Befugnis besteht, meh-
rere Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte zu be-
stellen. Der Ausdruck ,besondere Frauenbeauftragte
entfallt. Die bisher vorgenommene Unterscheidung
zwischen der Landesverwaltung und dem kommuna-
len Bereich erlbrigt sich, da bereits nach der bisheri-
gen Gesetzesfassung ausdriicklich festgeschrieben
war, dass das Amt der Frauenbeauftragten teilbar ist
und damit auch in der Landesverwaltung schon bisher
mehrere Frauenbeauftragte in einer Dienststelle
bestellt werden konnten. Soweit von vornherein
mehrere Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
bestellt werden sollen, handelt es sich hierbei um
eine OQrganisationsentscheidung im Ermessen der
Dienststellenleitung. Wahrend der Amtszeit einer
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten kann eine
weitere Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte aller-
dings nur mit Zustimmung der amtierenden Frauen-
beauftragten bestellt werden.

In Abs. 2 wird neu geregelt, dass die Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte keiner Personalvertretung
angehodren darf. Durch das Verbot sollen Interessen-
kollisionen vermieden und die Unabhéangigkeit der
Frauen- und Gleichstellungsheauftragten gesichert
werden. Es gilt auch fir ihre Stellvertreterin. Diese
Vorschrift gilt nur fir Neubestellungen von Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten. Eine schon bestellte
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte, die am
01.01.2016 auch einer Personalvertretung angehort,
kann beide Amter bis zum Ende der Amtszeit bzw. der
Bestellung austiben.



(3) 'Die Bestellung von Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten erfolgt aufgrund einer
Ausschreibung in der Dlenststelle unter Be-
achtung der Vorgaben des Abs. 2. °Zur Bestel-
lung ist die Zustimmung der zu bestellenden
Bediensteten erforderlich.

(4) 'Im Benehmen mit der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten ist mindestens
eine Stellvertreterin zu bestellen, die sie bei
Abwesenheit und bei sonstiger Verhinderung
vertritt; Abs 2 und Abs. 3 Satz 2 gelten ent-
sprechend ’Die Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragte kann der Stellvertreterin mit de-
ren Zustimmung Aufgaben zur eigenstandigen
Erledigung Gbertragen.

(s) An den Hochschulen kdnnen an den
Fachbereichen zusatzlich, Fachbereichsbeauf-
tragte bestellt werden. *N3heres regeln die
Hochschulen durch Satzung.

(6) 'Bei den Gerichten sind fur Angelegenhei-
ten des richterlichen und des nicht richterli-
chen Personals, bei den Staatsanwaltschaften
fir Angelegenheiten des staatsanwaltlichen
und des nicht staatsanwaltlichen Personals
jeweils gesonderte Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragte zu bestellen. “Die Vorschrift
des Abs. 1 Satz 1 Uber die Mindestzahl der
Beschéftigten gilt entsprechend fiir die jewei-
lige Gruppe.

(7) Im Einvernehmen mit der Dienststellenlei-
tung kann die Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragte auch die Amtsbezeichnung Frauen-
beauftragte oder Gleichstellungsbeauftragte
verwenden.
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Die Auswahl der Frauen- und Gleichstellungsheauf-
tragten erfolgt gemaR Abs. 3 wie bisher aufgrund
einer Ausschreibung in der Dienststelle und steht im
pflichtgemédfen Ermessen der Dienststellenleitung.
Hierbei ist zu beachten, dass die betroffene Bediens-
tete die zur Erflllung der Aufgabe erforderliche Sach-
kenntnis und Zuverldssigkeit besitzt, die sonstigen
Vorgaben des Abs. 2 und gegebenenfalls weitere von
der Dienststellenleitung in der Ausschreibung gefor-
derte Kriterien erfillt. Das flir Auswahlentscheidun-
gen gemaR § 11 geltende Leistungsprinzip muss nicht
beachtet werden. Nach Abs. 3 Satz 2 ist flir die Bestel-
lung zur Frauen- und Gleichstellungsheauftragten die
Zustimmung der zu bestellenden Bediensteten not-
wendig. Bisher schrieb das Gesetz flir die Bestellung
zur Frauenbeauftragten nicht die Zustimmung der
Betroffenen vor. Da die Aufgabenstellung einer Frau-
en- und Gleichstellungsbeauftragten neben der durch
das Gesetz vorgeschriebenen Sachkenntnis und Zu-
verldssigkeit auch viel persénliches Engagement er-
fordert, kann das Amt ohne die Bereitschaft zu des-
sen Ubernahme nicht angemessen ausgefiillt werden.
Daher wird die Zustimmung der Betroffenen nunmehr
durch das Gesetz vorgeschrieben.

Entsprechend ist nach Abs. 4 Satz 1, 2. Halbsatz auch
fur die Bestellung zur Stellvertreterin die Zustimmung
der betroffenen Bediensteten erforderlich. Zusatzlich
ist das Benehmen mit der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten herzustellen, welches die umfas-
sende Unterrichtung der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten und das ernsthafte Bemihen um
Einvernehmen voraussetzt. Eine Mitbestimmung der
Personalvertretungsgremien ist nicht vorgesehen. Die
Stellvertreterin muss die gleichen fachlichen und
persdnlichen Anforderungen nach Abs. 2 erflillen wie
die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte selbst.
Eine Ausschreibung ist nicht zwingend vorgeschrie-
ben, kann aber durchgefiihrt werden. Abs. 4 Satz 2
ermaoglicht es der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten, der Stellvertreterin bestimmte Aufgaben zur
eigenstandigen Erledigung zu lbertragen. Es handelt
sich hierbei um eine Ermessensentscheidung der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten, welche die
Zustimmung der Stellvertreterin voraussetzt. Die
Zustimmung kann fur die Zukunft widerrufen werden.
Gemald § 20 Abs. 3 Satz 2 ist im Fall der Aufgabentei-
lung die Entlastung der Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten und der Stellvertreterin aufzuteilen. Die
Stellvertreterin hat bei der Erledigung ihrer Aufgaben
die von der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
vorgegebenen Leitlinien zu beachten. Die Gesamtver-
antwortung flr die Ausfihrung des Amtes verbleibt
auch bei einer Aufgabenibertragung an die Stellver-
treterin bei der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten selbst, welche die delegierten Aufgaben je-
derzeit wieder an sich ziehen kann.

Abs. 7 eréffnet der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten die Mdglichkeit, sich im Einvernehmen mit
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der Dienststellenleitung auch als Frauenbeauftragte
oder als Gleichstellungsbeauftragte zu bezeichnen.
Diese Wahlmadglichkeit soll dem Umstand Rechnung
tragen, dass in unterschiedlichen Bereichen und
Dienststellen unterschiedliche Préaferenzen hinsicht-
lich der Bezeichnung bestehen. Die Wahl der Amtsbe-
zeichnung hat keinen Einfluss auf den Umfang der ge-
setzlichen Aufgaben der Beauftragten. Bei nach Abs. 1
Satz 4 oder 5 bestellten besonderen Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten gentigt die Zustimmung
der Leitung der Dienststelle, der sie angehort.



§ 1 6 Dauer der Bestellung und Abberufung

(1) 'Die Frauen- und Glelchstellungsbeauf—
tragte wird fur sechs Jahre bestellt. “Im Ein-
vernehmen mit der zu bestellenden Beschaf-
tigten kann die Bestellung fiir weniger als
sechs Jahre erfolgen. *Mit Zustimmung der
Amtsinhaberin sind Verlangerungen der Be-
stellung um jeweils bis zu sechs Jahre moglich.

(2) 'Die Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragte kann nur wegen grober Vernachlassi-
gung der gesetzlichen Pflichten oder grober
Verletzung der gesetzlichen Befugnisse als
Frauen- und GIelchsteIIungsbeauftragte von
dieser Funktion abberufen werden. “Allge-
meine dienstrechtliche und tarifvertragliche
Regelungen bleiben unberihrt.

(3) Die Bestellung der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten erlischt durch die Beendi-
gung des Dienst- oder Arbeitsverhaltnisses,
die Versetzung an eine andere Dienststelle,
den Eintritt oder die Versetzung in den Ruhe-
stand, bei der Wahl in eine Personalvertretung
oder durch Riicktritt.

(4) Abs. 1 bis 3 gelten entsprechend fir die
Stellvertreterin.
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Zu § 16

Abs. 1 regelt in Anlehnung an die bisherige Rechtslage
die Dauer der Bestellung der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten und ihrer Stellvertreterin, Im
Grundsatz werden diese flr sechs Jahre bestellt. Eine
Bestellung fur eine kirzere Amtszeit ist im Einver-
nehmen mit der betroffenen Beschaftigten maglich.
Dagegen ist es nicht mdglich, das Amt der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten flr einen langeren
Zeitraum oder gar als Daueraufgabe anzulegen. Viel-
mehr sind Verldngerungen flr jeweils bis zu sechs
Jahre maoglich. Bei der Stellvertreterin ist hierflr ne-
ben der Zustimmung der Betroffenen nach § 15 Abs.
4 das Benehmen mit der Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten herzustellen.

Abs. 2 beschrankt die Méglichkeit der Abberufung der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten auf Félle der
groben Vernachldssigung der gesetzlichen Pflichten
oder grober Verletzung der gesetzlichen Befugnisse.
So wird die fachliche Unabhéngigkeit der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten gewahrleistet.

Abs. 3 enthélt erstmals eine ausdriickliche und ab-
schlieRende gesetzliche Regelung Uber das Erléschen
des Amtes der Frauen- und Gleichstellungsheauftrag-
ten und ihrer Stellvertreterin. Das Amt erlischt durch
die Beendigung des Dienst- oder Arbeitsverhéltnisses,
die Versetzung an eine andere Dienststelle sowie den
Eintritt oder die Versetzung in den Ruhestand. Nicht
erfasst sind hier die Félle, in denen die Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte bei bestehen bleibender
organisatorischer Zuordnung zur Dienststelle flr ei-
nen ldngeren Zeitraum an der Wahrnehmung ihres
Amtes gehindert ist, wie z. B. bei einer Abordnung,
einer Rotation oder Elternzeit. Fiir diesen Vertre-
tungszeitraum hat die Stellvertreterin das Amt wahr-
zunehmen und ist im gleichen Umfang wie die Gleich-
stellungsbeauftragte freizustellen (§ 21 Abs. 3). In
Anknlpfung an den neuen § 15 Abs. 2 Satz 3 wird
zudem geregelt, dass das Amt bei der Wahl in eine
Personalvertretung endet. AuRerdem wird der Frau-
en- und Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stell-
vertreterin auch die Méglichkeit zum Rucktritt er&ff-
net.



§ 1 7 Aufgaben und Rechte der Frauen- und Gleichstellungsbe-

auftragten

(1) 'Die Frauen- und Gleichstellungsbeauftrag-
te Uberwacht die Durchfiihrung dieses Geset-
zes und, soweit es um das Verbot von Benach-
teiligungen aufgrund des Geschlechts ein-
schlieBlich des Verbots von sexuellen Belasti-
gungen geht, des Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetzes vom 14. August 2006 (BGBI. I S.
1897), zuletzt gedndert durch Gesetz vom 3.
April 2013 (BGBI. I S. 610), und unterstiitzt die
Dienststellenleitung bei der Umsetzung dieser
Gesetze. “Sie hat das Recht, friihzeitig an allen
personellen, organisatorischen und sozialen
Malnahmen beteiligt zu werden, welche die
Gleichstellung von Frauen und Mannern sowie
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf be-
treffen. *Dies betrifft insbesondere

1. die Aufstellung und Anderung des Frauen-
forder- und Gleichstellungsplanes, der
Personalstellen ihrer Dienststelle betrifft,
sowie MalRnahmen nach § 7,

2. personelle MaRnahmen im Sinne der §§
63, 77 und 78 des Hessischen Personalver-
tretungsgesetzes, soziale MaBnahmen im
Sinne des § 74 des Hessischen Personal-
vertretungsgesetzes und organisatorische
Malnahmen im Sinne des § 81 des Hessi-
schen Personalvertretungsgesetzes mit
Auswirkungen auf Personalstellen der
Dienststelle, fur die sie bestellt wurde,

3. Stellenausschreibungen und Auswahlver-
fahren fiir Personalstellen der Dienststel-
len, flr die sie bestellt wurde,

4. MaBnahmen zum Schutz vor sexueller
Belastigung,

5. die Besetzung von Gremien nach § 13
sowie

6. sonstige Malnahmen zur Durchfiihrung
des Frauenforder- und Gleichstellungspla-
nes.

(2) 'Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
nach § 15 Abs. 1 Satz 4 und 5 haben das Recht,
an der Aufstellung des Frauenforder- und
Gleichstellungsplanes, fiir den sie bestellt
wurden, sowie an personellen MaBnahmen im
Sinne der §§ 63, 77 und 78 des Hessischen
Personalvertretungsgesetzes, Stellenaus-
schreibungen und Auswahlverfahren, welche
die in diesem Frauenforder- und Gleichstel-
lungsplan erfassten Personalstellen betreffen,
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Zu §17

GemaR § 17 Abs. 1 Satz 1 Gberwacht die Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte die Durchfiihrung des
HGIG und des Allgemeinen Gleichbehandlungsgeset-
zes, soweit es um das Verbot von Benachteiligungen
aufgrund des Geschlechts einschlieflich des Verhots
von sexuellen Beldstigungen geht, und unterstltzt die
Dienststellenleitung bei der Umsetzung dieser Geset-
ze. Abs. 1 Satz 2 prazisiert das Mitwirkungsrecht der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten. Sie hat das
Recht, friihzeitig an allen personellen, organisatori-
schen und sozialen MaRnahmen beteiligt zu werden,
welche die Gleichstellung von Frauen und Mannern
sowie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf betref-
fen. Die frihzeitige Beteiligung bedeutet in diesem
Zusammenhang, dass sie als Teil der Dienststelle vor
der Beteiligung anderer Stellen und so rechtzeitig
einzubeziehen ist, dass ihr eine abgewogene Ent-
scheidung maglich ist.

In Abs. 1 Satz 3 wird der bisherige Aufgabenkatalog
um MaBnahmen zum Schutz vor sexueller Beldstigung
erweitert (Nr. 4). AuBerdem wird wegen des hohen
Stellenwertes der geschlechtergerechten Gremienbe-
setzung ausdruicklich klargestellt, dass die Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragte das Recht hat, an der
Besetzung von Gremien mitwirken (Nr. 5).

Abs. 2 schrédnkt in der bewdhrten Art und Weise den
Aufgabenbereich der nach § 15 Abs. 1 Satz 4 oder 5
bestellten ,besonderen” Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten ein. Das Beteiligungsrecht tritt
neben das Beteiligungsrecht der értlichen Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten. Satz 2 stellt klar,
dass fur die ,besondere” Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragte in dem durch Satz 1 vorgegebenen
Rahmen grundsatzlich die gleichen Vorschriften An-
wendung finden wie fir alle anderen Frauenbeauf-
tragten. Ausnahmen sind gesetzlich geregeltin § 9
Abs. 3, § 18 Abs. 4 Satz 3 und in § 21 Abs. 2 Satz 3.



beteiligt zu werden. lm Rahmen der Beteili-
gungsrechte nach Satz 1 finden fir die Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten nach § 15
Abs. 1 Satz 4 und 5 die fir die tGbrigen Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten geltenden
Vorschriften Anwendung, soweit nichts ande-
res bestimmt ist.

(3) 'In der Landesverwaltung ist bei organisa-
torischen MalRnahmen, die fiir die Beschaftig-
ten mehrerer Dienststellen von Bedeutung
sind, die Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragte der obersten Landesbehdrde anstelle
der Frauen- und GIeichstelIungsbeauftra%ten
der betroffenen Dienststelle zu beteiligen. “Bei
organisatorischen Mallnahmen, die fiir die
Beschéaftigten mehrerer Geschaftsbereiche
von Bedeutung sind oder lber die die Landes-
regierung entscheidet, wird anstelle der Frau-
en- und Gleichstellungsbeauftragten nach Satz
1 die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
der zustindigen obersten Landesbehorde
beteiligt.

(4) Von einer beabsichtigten MaRnahme ist
sie rechtzeitig, mindestens zwei Wochen vor
der Entscheidung, zu unterrichten und anzu-
horen. “In dringenden Fallen kann die Frist auf
eine Woche abgekiirzt werden; vor fristlosen
Entlassungen und auRerordentlichen Kundl—
gungen betragt die Frist drei Arbeitstage. “Hat
die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
Bedenken gegen die beabsichtigte MaRnah-
me, so hat sie dies unter Angabe der Griinde
unverziglich der Dienststellenleitung mitzutei-
len. "Das Votum ist zu den Akten zu nehmen.
*Soweit die MaBnahme einer anderen Dienst-
stelle zur Entscheidung vorgelegt wird, kann
die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
gine schriftliche Stellungnahme beifligen.
Folgt die Dienststelle dem Votum der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten nicht, hat sie
ihr die Griinde hierfir auf Verlangen schriftlich
mitzuteilen.

(5) 'Wird die Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragte nicht ordnungsgemaRB an einer
MalRnahme beteiligt, ist die Entscheidung tGber
die MaBnahme auszusetzen, bis die Beteili-
gung nachgeholt wurde. “Der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten ist hierfir eine
Frist von zwei Wochen zu gewahren. In drin-
genden Fallen ist die Frist auf eine Woche, bei
auBerordentlichen Kindigungen und fristlosen
Entlassungen auf drei Arbeitstage zu verkiir-
zen.

(6) 'Die Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragte hat in allen Angelegenheiten, die |hrer
Beteiligung unterliegen, ein Initiativrecht. *Die
Dienststelle hat Uber einen Inltlatlvantrag in
angemessener Zeit zu entscheiden. *Die Ent-
scheidung Uiber einen schriftlich gestellten
Initiativantrag ist der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten schriftlich mitzuteilen.
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Abs. 3 regelt die Adressatin des Beteiligungsrechts bei
dienststellentbergreifenden MaRBnahmen in der Lan-
desverwaltung. Das Beteiligungsrecht wird hier bei
der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten der
obersten Dienstbehdrde konzentriert. Zustéandige
oberste Landesbehdrde nach Satz 2 ist das federfiih-
rende Ressort.

Abs. 4 prézisiert das Mitwirkungsrecht der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten. Es wird klargestellt,
dass das Votum der Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragten zu den Akten zu nehmen ist. Diesem Er-
fordernis kann durch Mitzeichnung der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten Genlige getan werden.
Soweit die Dienststelle dem Votum der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten nicht folgt, hat diese
einen Anspruch darauf, dass die Grinde schriftlich
mitgeteilt werden. Durch diese Préazisierungen soll
sichergestellt werden, dass die Dienststelle das Vo-
tum der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
angemessen in ihre Entscheidungen einbezieht. Zu-
dem kann die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
Uber die Einlegung eines Widerspruchs nur entschei-
den, wenn sie umfassend Uber die Entscheidung der
Dienststelle informiert ist.

GemaR Abs. 5 ist die Beteiligung der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten nachzuholen, wenn diese
nicht ordnungsgemaf durchgefiihrt wurde. Dies um-
fasst sowohl die nicht rechtzeitige Beteiligung, als
auch andere Formen der nicht ordnungsgemalRen
Beteiligung, zum Beispiel aufgrund einer unvollstan-
digen Unterrichtung. Es wird klargestellt, dass die
MaRnahme so lange auszusetzen ist, bis die Beteili-
gung der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
ordnungsgemal nachgeholt wurde. Sofern dies nicht
erfolgt, ist die MaRnahme unter Umstdnden auch
langer als zwei Wochen auszusetzen. Eine ohne ord-
nungsgemaRe Anhdrung der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten vorgenommene MaRnahme ist
den allgemeinen Vorschriften entsprechend formell
rechtswidrig.

Abs. 6 ergdnzt die Rechte der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten um ein Initiativrecht in allen Berei-
chen, die ihrer Mitwirkung unterliegen. Die Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragte kann eigene Vor-
schlage und Anregungen zu personellen, organisatori-
schen und sozialen MalRnahmen ihrer Dienststelle



(7) 'Die Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragte erhalt auf Verlangen Einsicht in alle
Akten, die MaRnahmen, an denen sie zu betei-
ligen ist, betreffen. ’Bei Personalentscheidun-
gen erhalt sie auf Verlangen auch Einsicht in
Bewerbungsunterlagen einschlielich derer
von Bewerberinnen und Bewerbern, die nicht
in die engere Auswahl einbezogen wurden.
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vorbringen. Die Vorschlage und Anregungen sind von
der Dienststelle zu beraten. Das Beratungsergebnis ist
der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten unver-
zuglich mitzuteilen.

Abs. 7 regelt in bewdhrter Art und Weise das Akten-
einsichtsrecht der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten.



§ 1 8 Information und Austausch

(1) Der Frauen- und Gleichstellungsbeauftrag-
ten ist Gelegenheit zur Teilnahme an Bespre-
chungen nach § 60 Abs. 4 des Hessischen Per-
sonalvertretungsgesetzes zu geben.

(2) 'Die Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragte kann sich unmittelbar an die Dienststel-
lenleitung wenden. “Sie kann sich auf dem
Dienstweg an die oberste Dienstbehorde
wenden.

3) ‘Zur Beratung von Fragen grundsatzlicher
Bedeutung nach § 1 Abs. 1 Satz 1, insbesonde-
re zur Auslegung dieses Gesetzes, kann sich
die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
unmittelbar an das fiir das Hessische Gleich-
berechtigungsgesetz zustdandige Ministerium
wenden. 2Personenbezogene Daten von Be-
schaftigten diirfen dabei nicht ohne Einwilli-
gung der Betroffenen ibermittelt werden.

(4) 'Die Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragte soll Sprechstunden durchfihren und
einmal im Jahr eine Versammlung der weibli-
chen Beschiftigten einberufen. “Weibliche
Beschéftigte konnen sich ohne Einhaltung des
Dienstweges an die Frauen- und Gleichstel-
Iungsbeauftragte ihrer Dienststelle wenden.
*Satz 1 und 2 gelten nicht fir Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte nach § 15 Abs. 1
Satz 4 und 5.
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Zu § 18

Abs. 1 regelt das Recht der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten zur Teilnahme an Besprechungen
des Personalrates.

Nach Abs. 2 kdnnen sich die Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten wie schon bisher unmittelbar an
die Dienststellenleitung wenden, der sie nach § 20
Abs. 1 Satz 1 auch organisatorisch zugeordnet sind.
Die Dienststellenleitung muss sich grundsatzlich per-
sonlich dem Vortrag der Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten stellen. Das Recht sich auf dem Dienst-
weg an die oberste Dienstbehdrde zu wenden gilt —
soweit eine oberste Dienstbehérde vorhanden ist —
fur alle Normadressaten des HGIG. Fiir die kommuna-
len Kérperschaften des 6ffentlichen Rechts ist nach §
2 Abs. 1 Kommunale Dienstaufsichtsverordnung die
Verwaltungsbhehdérde oberste Dienstbehdrde.

Nach Abs. 3 kénnen sich klinftig die Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten aller Normadressaten zur
Beratung von Fragen, die von grundsatzlicher Bedeu-
tung fur die Erreichung der Ziele dieses Gesetzes nach
§ 1 Abs. 1 Satz 1 sind, insbesondere zur Auslegung
dieses Gesetzes, an das fiir das Hessische Gleichbe-
rechtigungsgesetz zustdndige Ministerium wenden —
derzeit das Ministerium flir Soziales und Integration.
Dies soll die betroffenen Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten starken und unterstlitzen, indem ihnen
eine zusatzliche Ansprech- und Beratungsmaglichkeit
zur Verflgung steht. Gleichzeitig wird so ein Beitrag
zur einheitlichen Anwendung des Gesetzes geleistet.
Einzelfragen ohne grundsétzliche Bedeutung werden
von Abs. 4 nicht erfasst. Ein Anspruch auf eine ver-
bindliche Rechtsauskunft besteht nicht. Satz 2 stellt
klar, dass eine im Ausnahmefall erforderliche Uber-
mittlung von Daten zum Schutz der informationellen
Selbstbestimmung der Betroffenen deren Einwilligung
voraussetzt. Im Normalfall sollte die Beratung zur
Auslegung dieses Gesetzes ohne personenbezogene
Daten maglich sein.

Abs. 4 betrifft die Beratung der Beschaftigten durch
die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte. Sie soll
Sprechstunden durchflihren und einmal im Jahr eine
Frauenversammlung einberufen. Die Organisation der
Sprechstunden liegt im Ermessen der Frauen- und
Gleichstellungsbheauftragten. Sie kann diese als re-
gelmédRigen Termin oder nach Terminabsprache
durchfihren. Entscheidend ist, dass den Beschaftig-
ten ein Beratungsangebot offen steht. Die Beratung
hat sich innerhalb des Zustdndigkeitsbereichs der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten zu bewegen.
Ein Anspruch auf verbindliche Auskilinfte im Einzelfall



(5) Das fur das Hessische Gleichberechti-
gungsgesetz zustdandige Ministerium koordi-
niert und organisiert den Informations- und
Erfahrungsaustausch der Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten.

(6) 'Der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten und ihrer Stellvertreterin sind regel-
maRig Gelegenheiten zu Fortbildungen, die
der Auslibung ihres Amtes dienen, zu gewéah-
ren. “Dies gilt insbesondere fiir Fortbildungen
im Bereich des Gleichstellungsrechts sowie
des offentlichen Dienst-, Personalvertretungs-,
Organisations- und Haushaltsrechts.

(7) Die Frauen- und Gleichstellungsbeauftrag-
te und ihre Stellvertreterin sowie ihre Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter nach § 21 Abs. 2
Satz 2 sind hinsichtlich der persénlichen Ver-
hédltnisse der Beschaftigten und anderer ver-
traulicher Angelegenheiten in der Dienststelle
Uber die Zeit ihrer Bestellung hinaus zur Ver-
schwiegenheit verpflichtet.
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|asst sich aus Abs. 4 nicht ableiten. Auch haftet die
Dienststelle nicht fiir die von der Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten erteilten Ausklnfte.

Abs. 5 stellt klar, dass die Organisation der Forthil-
dungen, insbesondere fiir die Fortbildungen der Frau-
en- und Gleichstellungsheauftragten nach Abs. 6,
nicht durch das Fachministerium bernommen wer-
den, sondern der Dienststelle bzw. der Zentralen
Fortbildung des Landes Hessen obliegen. Das fiir das
Hessische  Gleichberechtigungsgesetz  zustdndige
Ministerium ist demnach nur fir den Informations-
und Erfahrungsaustausch zustandig.

Abs. 6 schreibt das Recht der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten auf Fortbildung fest. Die Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertrete-
rin haben einen gesetzlichen Anspruch auf Weiterbil-
dung, um ihr Amt sachkundig austiben zu kénnen. Die
Aufzahlung ist exemplarisch, um im Einzelfall und
abhdngig von der vorhandenen Kompetenz und bis-
herigen beruflichen Erfahrung der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten entscheiden zu kdnnen,
welche Weiterqualifizierungen notwendig und sinn-
voll erscheinen.

Abs. 7 regelt die Verschwiegenheitspflicht.



§ 1 9 Widerspruchsrecht

(1) Ist die Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragte der Auffassung, dass MaRnahmen oder
ihre Unterlassung gegen dieses Gesetz versto-
Ren oder infolge von solchen MaRnahmen die
Erfillung des Frauenforder- und Gleichstel-
lungsplanes gefdhrdet ist, kann sie innerhalb
einer Frist von zwei Wochen ab Kenntnis bei
der Dienststellenleitung schriftlich und unter
Darlegung der Griinde widersprechen; bei
auBerordentlichen Kindigungen und fristlosen
Entlassungen ist der Widerspruch unverziiglich
einzulegen.

(2) 'Die Dienststellenleitung entscheidet in-
nerhalb von drei Wochen nach Zugang des
Widerspruchs erneut Uber den Vorgang.
’Soweit die Dienststelle dem Widerspruch
nicht abhilft, hat sie dies gegeniiber der Frau-
en- und Gleichstellungsbeauftragten schriftlich
zu begriinden.

(3) 'Soweit die Dienststelle einem Wider-
spruch der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten nicht abhilft, kann die Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte in der Landesver-
waltung die Entscheidung der Stelle, die dem
Frauen- und Gleichstellungsplan zugestimmt
hat, beantragen. “Bei Dienststellen der Ge-
meinden kann die Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragte die Entscheidung des Ge-
meindevorstandes, bei Dienststellen der Ge-
meindeverbdnde die Entscheidung des Kreis-
ausschusses beantragen, bei Dienststellen der
kommunalen Zweckverbande die Entschei-
dung des Verbandsvorstandes, beim Landes-
wohlfahrtsverband Hessen die Entscheidung
des Verwaltungsausschusses, beim Regional-
verband FrankfurtRheinMain die Entscheidung
des Regionalvorstandes. *Bei den Gbrigen der
Aufsicht des Landes unterstehenden juristi-
schen Personen des 6ffentlichen Rechts kann
die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
die Entscheidung des Organs, welches die
Geschaftsfiihrung wahrnimmt, beantragen,
beim Hessischen Rundfunk die Entscheidung
des Verwaltungsrates. "Die Entscheidung der
Stelle nach Satz 1 bis 3 ist innerhalb einer Frist
von zwei Wochen nach der erneuten Ent-
scheidung der Dienststelle oder nach Ablauf
der Entscheidungsfrist nach Abs. 2 Satz 1
schriftlich und unter Darlegung der Griinde zu
beantragen. °Bei auRerordentlichen Kindi-
gungen und fristlosen Entlassungen ist die
Entscheidung unverziglich zu beantragen.

(4) Die Stelle nach Abs. 3 Satz 1 bis 3 ent-
scheidet innerhalb eines Monats, bei aulReror-
dentlichen Kiindigungen und fristlosen Entlas-
sungen innerhalb von drei Tagen, schriftlich
und unter Darlegung der Griinde (ber den
Widerspruch.
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Zu§ 19
Das in § 19 geregelte Widerspruchsrecht sieht ein
zweistufiges Verfahren vor.

Nach Abs. 1 kann die Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragte in einer ersten Stufe sdamtliche VerstéRe
gegen das HGIG gegeniber der Dienststellenleitung
geltend machen. Auf den frist- und formgerechten
Widerspruch der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten hin hat die Dienststelle nach Abs. 2 liber den
gesamten Vorgang, dem widersprochen wurde, er-
neut zu entscheiden. Das heiRt, dass alle Elemente
der Entscheidung noch einmal zu Uberprifen sind.
Soweit die Dienststelle dem Widerspruch nicht ab-
hilft, hat eine schriftliche Begrliindung gegentliber der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten zu erfolgen.
Eine derart qualifizierte Unterrichtung der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten ist notwendig, um
sie in die Lage zu versetzen, sachgerecht Uber den
weiteren Fortgang des Verfahrens zu entscheiden.

Nach Abs. 3 kann die Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragte, soweit die Dienststelle nicht abhilft, in
einer zweiten Stufe die Entscheidung der in Abs. 3
genannten Stelle beantragen. Die in Abs. 3 genannte
Stelle wird die Entscheidung der Dienststelle entwe-
der billigen oder dem Widerspruch der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten stattgeben, soweit dieser
begriindet ist. Die Dienststelle ist dann verpflichtet,
der Entscheidung entsprechend weiter zu verfahren.



(5) Bis zur erneuten Entscheidung der Dienst-
stelle nach Abs. 2 oder der Entscheidung nach
Abs. 4 wird der Vollzug der Malnahme ausge-
setzt.
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§ 2 0 Rechtsschutz

(1) Bleibt der Widerspruch nach § 19 erfolg-
Ios kann die Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragte innerhalb eines Monats das zustan-
dige Verwaltungsgericht anrufen.

(2) Die Anrufung des Gerichts kann nur darauf
gestitzt werden, dass die Dienststelle

1. Rechte der Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten aus diesem Gesetz verletzt
hat oder

2. einen den Bestimmungen dieses Gesetzes
nicht entsprechenden Frauenférder- und
Gleichstellungsplan aufgestellt hat.

(3) *Abweichend von Abs. 1 ist die Anrufung
des Gerichts auch zuldssig, wenn Uber den
Widerspruch von der Stelle nach § 19 Abs. 3
innerhalb der Frist nach § 19 Abs. 3 Satz 4
oder 5 sachlich nicht entschieden worden ist
und eine Nachfrist von mindestens zwei Wo-
chen unter Androhung der Beschreltung des
Rechtswegs fruchtlos abgelaufen ist. “Soweit
eine Stelle nach § 19 Abs. 3 nicht vorgesehen
ist, gilt Satz 1 entsprechend, wenn die Dienst-
steIIe innerhalb der Frist nach § 19 Abs. 2 Satz
1 nicht entschieden hat. *§ 75 Satz 2 bis 4 der
V;\erw;ltungsgerlchtsordnung gilt entspre-
chend.

(4) Die Anrufung hat keine aufschiebende
Wirkung.

(5) Die Dienststelle tragt die der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten entstehenden
Kosten.
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Zu § 20

Durch den neuen § 20 werden die Frauen- und
Gleichstellungsbheauftragten in die Lage versetzt, nach
einem erfolglosen Widerspruch ihre eigenen Organ-
rechte gerichtlich geltend zu machen und auRerdem
zu rlgen, dass kein rechtmaRiger Frauenférder- und
Gleichstellungsplan aufgestellt wurde.

Die Vorschrift wurde neu eingefiigt, um kilinftig die
Klagebefugnis der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten klarzustellen. Es wurde hdchstrichterlich
gekldrt, dass die Rechte einer Gleichstellungsbeauf-
tragten nach dem Bundesgleichstellungsgesetz Ge-
genstand einer Organklage sein kdnnen (BVerwG,
Urteil vom 08.04.2010, 6 C 3.09) und mehrere Lan-
desgleichstellungsgesetze haben der Frauen- bzw.
Gleichstellungsbeauftragten inzwischen ausdricklich
eine Klagebefugnis eingerdumt.

Das Klagerecht der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten ist notwendig, damit sie die Rechtspositionen,
die ihr durch das HGIG eingerdumt werden, auch
tatsdchlich durchsetzen kann. Die Evaluation des
HGIG hat gezeigt, dass das bestehende Widerspruchs-
recht hier nicht immer die gewiinschte Wirkung zeigt.
Durch die Mdoglichkeit einer Klage erfahrt die Rechts-
position die notwendige Stdrkung. Die Klagebefugnis
ist auf die im Gesetz ausdrlcklich genannten Griinde
beschrankt. Ein Recht, darlber hinaus alle Verstolie
der Dienststelle gegen das HGIG einzuklagen, besteht
nicht. Der Klage kommt keine aufschiebende Wirkung
zu.



§ 2 1 Dienstliche Stellung

(1) 'Die Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragte ist unmlttelbar der Dienststellenleitung
zugeordnet. “Sie nimmt ihre Aufgaben und
Befugnlsse als dienstliche Tatigkeit wahr.
Dabel ist sie von fachlichen Weisungen frei.
“Sie ist im erforderlichen Umfang von den
Ubrigen dienstlichen Aufgaben zu entlasten
und mit den zur Erfillung ihrer Aufgaben not-
wendigen raumlichen, personellen und sachli-
chen Mitteln auszustatten.

2) ‘Fur die Tatigkeit der Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten ist mindestens eine
Stelle zur Verfiigung zu stellen, in Dienststel-
len mit

1. 150 bis 300 Beschaftigten mit 25 Prozent,

2. mehr als 300 Beschéftigten mit 50 Prozent
und

3. mehr als 600 Beschaftigten mit 100 Pro-
zent der regelmaRigen Arbeitszeit. *Im
Benehmen mit der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten ist in Dienststellen mit
mehr als 1.000 Beschaftigten eine Mitar-
beiterin oder ein Mitarbeiter mit der Half-
te der regelmaRigen Arbeitszeit zuzuord-
nen, in Dienststellen mit mehr als 1.200
Beschaftigten eine Mitarbeiterin oder ein
Mitarbeiter mit der vollen Regelarbeits-
zeit. *In Dienststellen mit mehr als 2.000
Beschaftigten sind, falls erforderlich, zu-
dem Stellenanteile fir eine weitere Frau-
en- und Gleichstellungsbeauftragte oder
eine Stellvertreterin zur Verfligung zu stel-
len. “Fiir die Tatigkeit von Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten nach & 15
Abs. 1 Satz 4 und 5 ist bei einer Zustandig-
keit fur weniger als 500 Personalstellen
eine Stelle mit der Halfte der regelmaRi-
gen Arbeitszeit und dariber hinaus eine
volle Stelle zur Verfugung zu stellen. °In
der Landesverwaltung sind bei der Entlas-
tung der Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragten in den obersten Landesbehor-
den die Aufgaben nach § 17 Abs. 3 ent-
sprechend zu bericksichtigen. ®In den
Hochschulen sind bei der Entlastung der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
die Aufgaben nach § 5 Abs. 4 Satz 2 des
Hessischen Hochschulgesetzes zu beriick-
sichtigen.
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Zu§2l

§ 21 regelt die dienstliche Stellung der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten. Abs. 1 Satz 1 ordnet sie
organisatorisch unmittelbar der Dienststellenleitung
zu. Dies andert nichts an ihrer Stellung als weisungs-
unabhangiges Organ.

Abs. 2 prazisiert die in Abs. 1 Satz 4 enthaltene Ver-
pflichtung, die Frauen- und Gleichstellungsheauftrag-
te von den Ubrigen dienstlichen Aufgaben zu entlas-
ten. Flr die Bemessung des Entlastungsumfangs gab
es bereits bisher konkrete Mindestvorgaben fur
Dienststellen mit mehr als 300 Beschaftigten. Klnftig
wird auch den Dienststellen mit 150 bis 300 Beschaf-
tigten eine Richtschnur zur Verfligung gestellt, welche
die nach Abs. 1 Satz 4 bestehende Entlastungspflicht
konkretisiert. Malstab ist ein zeitliches Mindestmal,
das zur ordnungsgeméRen Durchflihrung der Aufga-
ben der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
notwendig ist. Die Erfahrungen haben gezeigt, dass
das Amt ein erhebliches und fortlaufendes zeitliches
Engagement erfordert und in mittelgroRen Dienststel-
len ohne eine deutliche Entlastung von den sonstigen
Aufgaben nicht zu bewdltigen ist. Eine Stelle mit 25 %
ist hier eine Mindestvorgabe. Im Einzelfall kann ge-
maR Abs. 1 Satz 4 ein hoherer Entlastungsumfang
erforderlich sein. Hinsichtlich kleinerer Dienststellen
mit weniger als 150 Beschéftigten macht das Gesetz
keine konkreten Mindestvorgaben. Auch hier ist aber
gemal Abs. 1 Satz 4 eine Entlastung im erforderlichen
Umfang vorzunehmen. Die Freistellung der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten ist in den Dienststel-
len der Landesverwaltung innerhalb des bestehenden
Budgets und Stellenplans zu finanzieren.

Gemald Abs. 2 Satz 2 ist nunmehr auch die Mdglich-
keit vorgesehen, einen Mitarbeiter mannlichen Ge-
schlechts zuzuordnen. Aullerdem wird die Auswahl
des Mitarbeiters oder der Mitarbeiterin ausdricklich
in das Benehmen mit der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten gestellt. Dies setzt das ernsthafte
Bemuihen der Dienststelle voraus, Einvernehmen tber
die mitarbeitende Person zu erzielen. Macht die
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte sachliche
Einwande geltend, ist diesen im Regelfall zu entspre-
chen.

Flr sehr grolle Dienststellen mit Uber 2.000 Beschaf-
tigten wird gemal Abs. 2 Satz 3 kunftig festgelegt,
dass dariiber hinaus — falls erforderlich — Stellenantei-
le flr eine weitere Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragte oder eine Stellvertreterin zur Verfligung zu
stellen sind. Malstab ist, dass im Ergebnis gemal
Abs. 1 Satz 2 eine ordnungsgemaRe Aufgabenerfil-
lung moglich ist. Ob dies erfordert, dass beispielswei-



(3) 'Bei ununterbrochener Abwesenheit der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten tber
drei Monate hinaus ist ihre Stellvertreterin in
dem gleichen Umfang wie die Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte  zu  entlasten.
*Soweit der Stellvertreterin nach § 15 Abs. 4
Satz 2 Aufgaben zur eigenstandigen Erledigung
Ubertragen worden sind, ist die Dienststelle
auf gemeinsamen Antrag der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stell-
vertreterin verpflichtet, die Entlastung auf die
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte und
die Stellvertreterin aufzuteilen.

(4) 'Die Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragte und ihre Stellvertreterin dirfen wegen
ihrer Tatigkeit nicht benachteiligt werden; dies
gilt insbesondere fiir die berufliche Entwick-
lung. *Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte,
denen fiur ihre Tatigkeit eine Stelle mit 100
Prozent zur Verfligung gestellt wurde, haben
bei sie betreffenden Personalentscheidungen
einen Anspruch auf fiktive Nachzeichnung
ihres beruflichen Werdegangs. *Die Dienststel-
le hat auf Antrag der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten eine Aufgabenbeschrei-
bung als Nachwels Uber ihre Tatigkeit vorzu-
nehmen. “Die Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragte und ihre Stellvertreterin dirfen ge-
gen ihren Willen nur versetzt oder abgeordnet
werden, wenn dies aus zwingenden dienstli-
chen Grinden auch unter Berlicksichtigung
ihrer Funktion als Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragte oder Stellvertreterin unver-
meidbar ist und die Stelle, die bei einem Wi-
derspruch der Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragten nach § 19 Abs. 3 entscheidet, zuge-
stimmt hat. "Auf eine Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragte oder ihre Stellvertreterin,
mit der ein Arbeitsverhaltnis besteht, findet
§ 15 Abs. 2 und 4 des Kiindigungsschutzgeset-
zes in der Fassung vom 25. August 1969 (BGBI.
| S. 1317), zuletzt gedndert durch Gesetz vom
20. April 2013 (BGBI. | S. 868), entsprechend
Anwendung mit der Maligabe, dass zusatzlich
zur personalvertretungsrechtlich erforderli-
chen Zustimmung nach § 15 Abs. 2 des Kiindi-
gungsschutzgesetzes die Zustimmung der Stel-
le vorliegen muss, die bei einem Widerspruch
der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
nach § 19 Abs. 3 entscheidet.
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se eine halbe, eine ganze oder auch eineinhalb weite-
re Stellen zur Verflgung gestellt werden, hdngt von
den Umstanden des Einzelfalles ab. Bei sehr groRen
Dienststellen mit deutlich mehr als 2.000 Beschaftig-
ten kann auch die Bestellung und Freistellung von
mehreren weiteren Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragten, Stellvertreterinnen, Mitarbeiterinnen
oder Mitarbeitern notwendig sein. Mit welchen der
im Gesetz aufgeflihrten Moglichkeiten die ordnungs-
gemdle Aufgabenerfillung sichergestellt wird, ist
eine Organisationsentscheidung der Dienststellenlei-
tung, an der die amtierende Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragte zu beteiligen ist. Die Bestellung
einer zusatzlichen Frauen- und Gleichstellungsbheauf-
tragten bedarf der Zustimmung der amtierenden
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten. Die Bestel-
lung einer weiteren Stellvertreterin oder die Zuord-
nung einer Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters
erfolgt im Benehmen mit der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten.

In Abs. 3 Satz 1 wird geklart, dass die Stellvertreterin
der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten entspre-
chend zu entlasten ist, wenn diese langer als drei
Monate ununterbrochen abwesend ist. Damit sind
alle Félle der Abwesenheit zum Beispiel durch langere
Krankheit, Elternzeit oder Abordnungen der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten abgedeckt. In Abs. 3
Satz 2 wird klargestellt, dass die Freistellungsregelun-
gen angepasst und auf die Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragte und deren Stellvertreterin anteilig
verteilt werden, falls die Stellvertreterin Aufgaben zur
eigenstandigen Wahrnehmung tbernimmt.

Im Rahmen des Benachteiligungsverbots gemal

Abs. 4 wird die Dienststelle verpflichtet, flr die Frau-
en- und Gleichstellungsbeauftragte bei Personalent-
scheidungen, welche diese betreffen, eine fiktive
Laufbahnnachzeichnung ihres beruflichen Werde-
gangs vorzunehmen. Da Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragte aufgrund ihrer Weisungsfreiheit weder
dienstlich beurteilt werden kénnen noch aufgrund
ihres Amtes benachteiligt werden dirfen, wurde
diese Verpflichtung aufgenommen. Zusatzlich kann
die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte eine
Aufgabenbeschreibung als Nachweis ihrer Tatigkeit
verlangen.



Fiinfter Abschnitt: Ubergangs- und Schlussvorschriften

§ 2 2 Neuerrichtung, Auflésung und Eingliederung von Dienst-

stellen

(1) 'In neu errichteten Dienststellen sind in-
nerhalb von sechs Monaten Frauenférder- und
Gleichstellungspldane aufzustellen. § 11 Abs. 5
gilt insoweit nicht. ’In Dienststellen, in denen
die Zahl der regelmaBig Beschaftigten um
mehr als zwanzig Prozent steigt oder sinkt,
sind Frauenforder- und Gleichstellungsplane
entsprechend § 6 Abs. 7 innerhalb von sechs
Monaten anzupassen.

(2) 'In neu errichteten Dienststellen bestellt
die Dienststelle innerhalb von zehn Arbeitsta-
gen eine kommissarische Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragte fiir die Dauer von sechs
Monaten; § 74 Abs. 1 Nr. 3 des Hessischen
Personalvertretungsgesetzes gilt in diesen
Fallen nicht. 2Innerhalb dieser Frist ist die Stel-
le der Frauen- und Gleichstellungsbeauftrag-
ten auszuschreiben und neu zu besetzen.

(3) Geht eine Dienststelle durch Auflosung
oder Eingliederung unter, so endet gleichzeitig
das Amt der fir diese Einheit bestellten Frau-
en- und Gleichstellungsbeauftragten sowie
deren Stellvertreterin.
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Zu § 22

Die Abs. 1 und 2 legen die Fristen fest, innerhalb
derer in neu errichteten Dienststellen Frauenforder-
und Gleichstellungsplane aufzustellen und Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragte zu bestellen sind. Abs.
3 stellt klar, dass das Amt der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten endet, sobald eine Dienststelle
durch Auflésung oder Eingliederung untergeht.



§ 2 3 Ubergangsvorschrift

YInnerhalb von zwei Jahren nach Inkrafttreten
dieses Gesetzes sind unter Mitwirkung der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten alle
Frauenférder- und Gleichstellungspldane an die
Voraussetzungen des § 6 anzupassen. ’Soweit
eine Dienststelle von der Moglichkeit eines
Modellvorhabens nach § 5 Abs. 8 des Hessi-
schen Gleichberechtigungsgesetzes in der
Fassung vom 31. August 2007 (GVBI. | S. 586),
zuletzt geandert durch Gesetz vom 24. Marz
2015 (GVBI. S. 118), in der am 31. Dezember
2015 geltenden Fassung Gebrauch gemacht
hat, konnen diese Vorhaben noch bis zum
Ende ihrer Laufzeit weitergefiihrt werden.
]Insoweit finden § 5 Abs. 8, 11 und 12 des
Hessischen Gleichberechtigungsgesetzes in
der am 31. Dezember 2015 geltenden Fassung
weiter Anwendung.
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Zu § 23

§ 23 legt fest, dass die Dienststellen zwei Jahre Zeit
haben, die Frauenforder- und Gleichstellungsplane an
die neuen Voraussetzungen anzupassen. Die Dienst-
stellen, die von der Méglichkeit der Modellvorhaben
Gebrauch gemacht haben, kénnen diese noch auslau-
fen lassen.



§ 24 Rechte der Menschen mit Behinderung

Die Rechte der Menschen mit Behinderung
werden durch dieses Gesetz nicht beriihrt.
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Zug§24

Die Vorschrift stellt klar, dass die Bestimmungen
zugunsten der schwerbehinderten Beschaftigten in
vollem Umfang zusatzlich zu und neben den Bestim-
mungen des Gesetzes anzuwenden sind.



§ 2 5 Aufgaben der kommunalen Frauenbiiros

Die Aufgaben der Gemeinden nach § 4b der
Hessischen Gemeindeordnung und nach § 4a
der Hessischen Landkreisordnung werden
durch dieses Gesetz nicht beriihrt.
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Zu § 25

Die Vorschrift stellt klar, dass die gesetzlichen Pflich-
ten der Gemeinden und Gemeindeverbande nach §
4b HGO bzw. § 4a HKO bestehen bleiben. Die Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten nach dem HGIG
sowie die Frauenbiiros nach HGO/HKO haben in den
Kommunen unterschiedliche Aufgabenbereiche. Die
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten nach dem
HGIG (,interne” Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragte) beschrdnken sich auf Angelegenheiten der
Personalverwaltung in den Dienststellen der offentli-
chen Verwaltung der Kommunen in Hessen. Die
kommunalen Frauenbiiros (,externe” Frauenbeauf-
tragte) haben einen eigenstandigen Wirkungskreis.
Dieser bezieht sich auf die Verwirklichung des Verfas-
sungsauftrages der Gleichberechtigung von Frau und
Mann gemdaR Art. 3 Abs. 2 Grundgesetz im Rahmen
samtlicher Aufgaben, welche die Gemeinde gegen-
Uber ihren Bilirgerinnen und Biirgern zu erfillen hat.



§ 2 6 Inkrafttreten, AuBerkrafttreten

Das Gesetz tritt am 1. Januar 2016 in Kraft. Es
tritt mit Ablauf des 31. Dezember 2023 auller
Kraft.
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