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Tagungsprogramm

10.00 Uhr Kurzandacht (Ulrich Beuker / Gesamtausschuss)

BegriiRung und Einfiihrung in das Thema (Siegfried Wulf /
Vors. Gesamtausschuss)

10:30 Uhr Referat von Siegfried Wulf:
»Entwicklung des Gleichberechtigungsgedankens in der
hannoverschen Landeskirche und Grundlagen des Gleich-
berechtigungsgesetzes”

11:45 Uhr Mittagspause

12:45-13:45 Uhr Arbeitsgruppen

13:45-14:00 Uhr Pause

14:00-15:00 Uhr Arbeitsgruppen

Schnittstellen zwischen Mitarbeitervertretung und Gleich-
Arbeitsgruppe 1: stellungsbeauftragter / Gleichstellungsbeauftragtem
(Elke Brukamp-Pals / Rudolf Bahlmann)

Moglichkeiten zur Forderung der Vereinbarkeit von Beruf

Arbeitsgruppe 2:
und Familie (Andreas Miehe / Hilmar Ernst)
Arbeitsgruppe 3: Gleichstellung von Frauen und Mannern im kirchlichen Be-
reich (Ilka Mdller / Ulrich Beuker )
15:00: Plenum

15:30: Ende der Veranstaltung




Einflihrung und GruBwort zur Tagesfortbildung

des Gesamtausschusses
Siegfried Wulf (Vors. Gesamtausschuss)

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

ich freue mich, dass auch das Thema Gleichberechtigung eine grof’e Anzahl an Kollegin-
nen und Kollegen der Mitarbeitervertretungen interessiert. Kénnte doch der erste Ge-
danke dahin gehen, dass das Gleichberechtigungsgesetz nur fiir die in den Kirchenkreisen
zu benennenden Gleichstellungsbeauftragten interessant ist. Wir werden aber im Laufe
der Veranstaltung hoffentlich herausarbeiten, dass sich auch die Mitarbeitervertretungen
mit dem Gleichberechtigungsgesetz auseinandersetzen missen und eine ganze Menge
zur Gleichstellung von Mannern und Frauen in unserer Kirche und zur Férderung der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf beitragen kdnnen.

Seit Ende 2012 ist das Gleichberechtigungsgesetz in der hannoverschen Landeskirche nun
in Kraft. Rund die Halfte der Kirchenkreise hat inzwischen Gleichstellungsbeauftragte be-
nannt, von vielen Mitarbeitervertretungen bekommen wir Nachfragen, wie mit der Be-
nennung der Gleichstellungsbeauftragten umzugehen ist und in welcher Form die Dienst-
stellenleitungen das Benehmen mit der Mitarbeitervertretung herstellen missen. Immer
wieder tauchte auch die Frage auf, wie es denn um die friiheren Gleichstellungsbeauf-
tragten steht, die gleichzeitig Mitglieder der Mitarbeitervertretung sind. Der Gesamtaus-
schuss hat sich inzwischen intensiv sowohl mit dem Leiter des Referates fiir Arbeits- und
Tarifrecht im Landeskirchenamt, Herrn Dr. Lehmann, als auch mit der Stabsstelle Gleich-
berechtigung, Frau Pastorin Mahler, tiber das Gleichberechtigungsgesetz und die ersten
Erfahrungen mit der Umsetzung auseinandergesetzt. Fiir uns gibt es etliche Ungereimt-
heiten und an einigen Stellen deutlichen Novellierungsbedarf. All dies wollen wir in der
heutigen Veranstaltung herausarbeiten. Hauptsachlich soll es aber, insbesondere in den
Arbeitsgruppen, darum gehen, welche Verantwortung die Mitarbeitervertretungen bei
der Umsetzung des Gleichberechtigungsgesetzes tragen, wie das Zusammenspiel zwi-
schen MAV und Gleichstellungsbeauftragter aussehen kann und welchen Beitrag die Mi-
tarbeitervertretung zur Férderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf und des
Gleichstellungsgedankens in unserer Landeskirche leisten kann.

Ich freue mich auf eine gewinnbringende Veranstaltung und hoffe auf gutes Gelingen.

Siegfried Wulf
- Vorsitzender Gesamtausschuss -



Gleichberechtigungsgesetz — Vortrag von Siegfried Wulf

Gleichberechtigungsgesetz

Siegfried Wulf

Gleichberechtigung in der hannoverschen

Landeskirche

1995 Richtlinien zur Forderung der
Gleichstellung von Frauen und
Mannern in der Ev.-luth.

Landeskirche Hannovers

2000 Novellierung der Richtlinien im
Punkt 7 ,Gleichstellungsbeauftragte”

2013 Kirchengesetz zur Forderung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern in
der Ev.-luth. Landeskirche Hannovers
(Gleichberechtigungsgesetz)




Gleichberechtigungsgesetz — Vortrag von Siegfried Wulf

Frihere Wahrnehmung des

Gleichstellungsgedankens
» Gleichstellungsbeauftragte wurden nur in knapp der
Halfte der Kirchenkreise benannt

»Nach Weggang von OLKR Dorothea Biermann 2005
aus LKA dort keine direkte Zustandigkeit mehr

» Keine Verankerung des Gleichstellungsgedankens in
den Strukturen der Landeskirche

» Geringe Beachtung der Richtlinien

Entwurf Gleichberechtigungsgesetz 2010

» Entwurf unterschied sich deutlich vom 2012 verabschiedeten Gesetzestext
» Gleichstellungsbeauftragte sollte aus Reihen der MAV kommen

» Benennung einer Gleichstellungsbeauftragten war verbindlich vorgesehen
» Unterreprasentanz sollte bei einem Prozentsatz von unter 45 % vorliegen

» Die paritatische Beriicksichtigung von Mannern und Frauen in Gremien
war scharfer formuliert

» Der Stellenausschreibungszwang war nicht so eng festgelegt

» Der Vorschlag zur Benennung sollte aus der MAV kommen, nun ist nur
noch das Benehmen mit der MAV herzustellen

» Die Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten waren umfangreicher

» Der Gesetzentwurf bezog sich nur auf Beschaftigte, das verabschiedete
Gesetz auch auf ehrenamtlich titige Mitarbeiter

» Es war keine Freistellungsregelung vorgesehen

» Es war kein Beirat fiir die Stabsstelle Gleichstellung vorgesehen




Gleichberechtigungsgesetz — Vortrag von Siegfried Wulf

Ziele des Gesetzes

» Frauen und Mannern in kirchlichen Berufsfeldern soll
eine gleiche Stellung verschafft werden

 Fur Frauen und Manner in kirchlichen Berufsfeldern
soll die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
gefordert und erleichtert werden

Grundlagen zur Zielerreichung

» Entsprechende Gestaltung der Arbeitsbedingungen

»Verwirklichung der beruflichen Gleichberechtigung

» Forderung des jeweils unterreprasentierten oder
strukturell benachteiligten Geschlechts




Gleichberechtigungsgesetz — Vortrag von Siegfried Wulf

Vereinbarkeit von Familie und Beruf

» Entsprechende Gestaltung der Arbeitsbedingungen und
Arbeitszeiten im Rahmen gesetzlicher, tarifrechtlicher und
sonstiger Regelungen

»Individuelle Gestaltung der taglichen und wochentlichen
Arbeitszeit bei Betreuung von Kindern unter 12 Jahren bzw.
pflegebedirftigen Angehdrigen

» Genligend Teilzeitarbeitsplatze

» Keine Benachteiligung wegen familienbedingter Beurlaubung

»Vorrangige Bericksichtigung von Beschaftigten, die wieder
Voll- oder Teilzeitbeschaftigung anstreben

» Gleiche berufliche Aufstiegs- und Fortbildungschancen fiir
Teilzeitbeschéftigte

Gleichstellung von Frauen und Mannern

» Gremien sollen paritatisch besetzt werden

» Benachteiligungsverbot fiir Frauen und Manner

» Besondere Forderung des unterreprasentierten Geschlechtes

» Stellenausschreibungszwang bei Unterreprasentanz; das
unterreprasentierte Geschlecht ist ausdriicklich anzusprechen

» Auf Teilzeitbeschaftigungsmaoglichkeit ist hinzuweisen

» Die Gleichstellungsbeauftragte kann eine zweite Ausschreibung verlangen

» Vorschrift der internen Stellenausschreibung

» Erlaubnis, das unterreprasentierte Geschlecht bei Einstellung,

Beférderung und Ubertragung héherwertiger Titigkeit bei gleicher
Eignung zu bevorzugen

» Definition der Unterreprasentanz bei 40 % zu 60 %

» Ermoglichung von Fortbildungen auch fir Beschaftigte mit Kindern und
pflegebediirftigen Angehdrigen




Gleichberechtigungsgesetz — Vortrag von Siegfried Wulf

Gleichstellungsbeauftragte

» Gleichstellungsbeauftragte kdnnen sowohl Manner
wie auch Frauen werden

» Bestellung von Gleichstellungsbeauftragten ist
Sollvorschrift

» Gleichstellungsbeauftragte werden aus dem Bereich
der Beschaftigten oder Ehrenamtlichen bestellt
» Mit der MAV ist das Benehmen herzustellen

» Gleichstellungsbeauftragte darf nicht Mitglied der
MAV sein

» Bestellung fiir 4 Jahre

Aufgaben und Befugnisse der
Gleichstellungsbeauftragten |

» Rechtzeitige Beteiligung bei allen personellen, sozialen und
organisatorischen MaRnahmen, die die Gleichstellungvon
Frauen und Mannern und die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie berihren

» Beispiele:

Arbeitszeitregelungen

Teilzeitregelungen

Einstellungen, Beférderungen und Hohergruppierungen

Beurlaubungen aus familidren Griinden

Versetzungen, Abordnungen von mehr als 3 Monaten,

Zuweisungen sowie Personalgestellungen

?  Grundsatze bei der Planung und Durchfliihrung von

FortbildungsmalRnahmen

?  Stellenausschreibung und der Verzicht auf sie
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Gleichberechtigungsgesetz — Vortrag von Siegfried Wulf

Aufgaben und Befugnisse der

Gleichstellungsbeauftragten Il

> AuRerungsrecht zu fachlichen Fragen mit Relevanz fiir
die Gleichstellung

»Vorschlagsrecht fiir MalRlnahmen zur Verwirklichung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern in der
Dienststelle und der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

» Einsichtsrecht in entsprechende Unterlagen

» Einrichtung von Sprechzeiten

» Berichtsmoglichkeit auf der Mitarbeiterversammlung

» Berichtspflicht gegeniber der Dienststellenleitung und
dem Kirchenkreistag

» Beanstandungsrecht gegeniber beabsichtigten
Malinahmen

Amtsaustibung Gleichstellungsberechtigte

»Unentgeltliche Tatigkeit im Ehrenamt

» Auslagenerstattungim Rahmen des geltenden Rechts

» Bei Beschaftigten Entlastung von der eigentlichen Tatigkeit im
notwendigen Umfang ohne Minderung der Bezlige

» Freistellung mindestens im Umfang von 10 % der MAV-
Freistellung

» Ausstattung mit entsprechend notwendigen raumlichen,
personellen und sachlichen Mitteln

» Fortbildungsanspruch

» Behinderungs- und Benachteiligungsverbot

» Kiindigungsschutz im gleichen Umfang wie MAV-Mitglieder

» Verschwiegenheitspflicht




Gleichberechtigungsgesetz — Vortrag von Siegfried Wulf

Stabsstelle Gleichstellung

»Im LKA ist eine Stabsstelle Gleichstellung
eingerichtet worden

» Berufung des Referenten der Stabsstelle
Gleichstellung fir je 6 Jahre

» Erneute Berufung moglich

» Fachliche Weisungsfreiheit

» Direkte Zuordnung zum LKA-Prasidenten

» Berufung eines Beirates fir jeweils 3 Jahre

» Der Beirat hat 8 Mitglieder

Aufgaben der Stabsstelle

» Forderung der Verwirklichung der strukturellen und
beruflichen Gleichstellung

» Uberpriifung der geschlechtsspezifischen Auswirkungen
kirchlicher Entscheidungen

» Mitwirkung bei allen gesamtkirchlichen Vorhaben, die
Auswirkungen auf den Themenkreis haben

» Anregung entsprechender MaRnahmen

» Beratung und Qualifizierung der
Gleichstellungsbeauftragten

» Koordination und Leitung von Projektgruppen

» Berichtspflicht vor Landessynode
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Gleichberechtigungsgesetz — Vortrag von Siegfried Wulf

Ubergangsbestimmungen

»Im Rahmen der Richtlinie bestellte
Gleichstellungsbeauftragte konnen ihr Amt weiter
austben

» Inkrafttreten des Gleichberechtigungsgesetzes durch
Veroffentlichung im Kirchlichen Amtsblatt Nr. 8/2012

Rundverfliigung K4/2013

 Landeskirche stellt Mittel fur

Gleichstellungsbeauftragte zur Verfliigung

? Fiir die Haushaltsjahre 2013 und 2014 stehen je
350000 Euro zur Verfligung

? Mittel flieBen im Rahmen der Gesamtzuweisung nach
den Kriterien des Finanzausgleichsgesetzes an alle
Kirchenkreise

? Eine Weitergewahrung der Mittel auch in den Jahren
2015/2016 scheint moglich

? Keine Bindung der Mittel an die wirkliche Benennung
einer Gleichstellungsbeauftragten




Gleichberechtigungsgesetz — Vortrag von Siegfried Wulf

Rundverfigung G 4/ 2013

» Das LKA plant eine Handreichung zum Gleichberechtigungsgesetz

« Auf Gleichstellungsbeauftragte kann nurin begriindeten
Ausnahmefillen verzichtet werden
? Es wird keine Gleichstellungsbeauftragte gefunden
? Das Benehmen mit der MAV kann nicht hergestellt werden

» Der Abschluss einer Vereinbarung zur Wahrnehmung der
Tatigkeiten als Gleichstellungsbeauftragte zwischen
Dienststellenleitung und Gleichstellungsbeauftragter wird
empfohlen

» Der Abschluss einer Vereinbarung fir begriindete
Ausnahmefalle von der Ausschreibungspflicht wird ebenfalls
empfohlen
? Wird keine Gleichstellungsbeauftragte benannt, miissen Stellen stets

ausgeschrieben werden, wenn eine Unterreprasentanz besteht

MVG-K und Gleichberechtigungsgesetz

* § 36 Absatz 3 Ziffer 5 MVG-K ,,... fir die Gleichstellung und die Gemeinschaftvon Frauenund
Mannernin der Dienststelle eintreten und MaRnahmen zur Erreichung dieser Ziele anregen sowie
anihrer Umsetzung mit wirken”

* Viele Fille der Mitbestimmung tangieren auch die Gleichstellung von Mann und Frauund die
Forderung von Familie und Beruf, z. B.

? Festlegung von Dauer, Beginn und Ende der téglichen Arbeitszeit (§ 40 Nr. 4 MVGK)

Grundsatze fur die Aufstellung von Dienstplinen (§ 40 Nr. 5 MVG-K)

Grundsatze fur den Urlaubsplan (§ 40 Nr. 6 MVG-K)

Grundsatze der Arbeitsplatzgestaltung (§40 Nr. 8 MVG K)

EinfUihrung grundlege nd neuer Arbeitsmethoden (§ 40 Nr. 9 MVG-K)

Haus- und Betriebsordnung (§40 Nr. 11 M VG K)

Grundsatze der Aus-, Fort-und Weiterbildung (§ 41 Nr. 3 MVG-K)

Aufstellung von Grundsatzen fiir Stellenausschreibungen und fur die personelle Auswahl bei

Einstellungen (§ 41 Nr. 5 und 6 M VG K)

Einstellung (§ 42 Nr. 1 MVG-K)

Versetzung oder Abordnung (§ 42 Nr. 7 MVG-K)

Versagung und Widerruf der Genehmigung einer Nebentatigkeit (§ 42 Nr. 10 MVG-K)

Ablehnung eines Antrags auf ErmaRigung der Arbeitszeit oder Beurlaubung aus familienpolitischen

Grinden (§ 42 Nr. 11 MVG-K)

OO O D D 0
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Gleichberechtigungsgesetz — Vortrag von Siegfried Wulf

Zusammenarbeit
MAV und Gleichstellungsbeauftragte

 Partner mit manchmal unterschiedlichen
Interessenlagen

» RegelmaRiger Austausch in MAV-Sitzungen ist ratsam

* MAV und Gleichstellungsbeauftragte missen auf
Umsetzung des Gleichberechtigungsgesetzes
hinwirken

« Strategien fur ein abgestimmtes, gemeinsames
Vorgehen kdnnten abgesprochen werden

Umsetzung Gleichberechtigungsgesetz ohne
Benennung einer Gleichstellungsbeauftragten

* MAV Ubernimmt nicht die Position der
Gleichstellungsbeauftragten

* MAV achtet auf die Umsetzung aller gesetzlichen
Vorschriften, somit auch des
Gleichberechtigungsgesetzes

» MAV wirkt auf die Benennung einer
Gleichstellungsbeauftragten hin




Arbeitsgruppe 1
Schnittstellen zwischen Mitarbeitervertretung und Gleichstellungsbeauftrag-

ter / Gleichstellungsbeauftragtem
Elke Brukamp-Pals und Rudolf Bahlmann

Gesamtausschuss der
Landeskirche Hannovers

Schnittstellen

zwischen

Mitarbeitervertretung —
Gleichstellungsbeauftragter/-tem

Elke Bruk amp- Pals

Mitarbeitervertretungsgesetz -
Gleichberechtigungsgesetz

Auf den folgenden Folien ist eine Gegeniiberstellung der
Paragrafen des Gleichberechtigungsgesetzes (G1bG) und
des Mitarbeitervertretungsgesetzes (MVG-K) zu den
iibergreifenden /gemeinsamen Themenbereichen erstellt.

Das Gesetz (GIbG) wurde am 13.12.2012 verabschiedet.

Eke Brukam p-Pals

15
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Arbeitsgruppe 1

Schnittstellen

- Rechtzeitige Beteiligung

- Arbeitszeitregelungen

- Teilzeitregelungen

- Einstellungen, Hohergruppierungen,

- Beforderungen, Versetzungen, Abordnungen

- Stellenausschreibungen

- Fortbildungen

« Vorschlagsrecht

« Chancen und Risiken ke B p-Pals

Rechtzeitige Beteiligung

personelle, soziale und organisatorische MaBnahmen

MVG-K GIbG

» § 35 — Informationsrechte - » 817 Abs.1 Satz 2
rechtzeitige Beteiligung Er oder sieist in allen

+ § 40 — organisatorische u. personellen, sozialen und
sozialen Angelegenheiten organisatorischen MaB-

- § 41— personelle nahmen ...... rechtzeitig zu
Angelegenheiten bt?telhgen. o

« § 42 — privatrechtliche Die Aufzahlung ist nicht
Dienstverhaltnisse abschlieBend

» § 43 — offentl.-rechtl.
Dienstverhéltnisse

Elke Brukamp-Pals




Arbeitsgruppe 1

Arbeitszeitregelungen

MVG-K GIbG
+ § 40, 4. — Festlegung von « §17Abs. 1, 1. -
Dauer, Beginn u. Ende der Arbeitszeitregelungen

tagl. Arbeitszeit

» § 40, 5. — Grundsétze fiir
Aufstellung von Dienstplanen,
Rufbereitschaft u. Bereit-
schaftsdienst

» § 40, 6. — Grundsitze fiir den
Urlaubsplan

Elke Brukamp-Pals

Teilzeitregelungen
MVG-K GIbG
» § 42,11 — Ablehnung eines * §17Abs. 1, 2. —
Antrages auf ErmaBigung der Teilzeitregelungen
Arbeitszeit u. Beurlaubung aus « §17 Abs. 1, 4. — Beurlaubung
familidren- oder arbeits- aus familiiren Griinden

marktpolitischen Griinden
+ §43, 4 — Beamtenregelung s.o.

Elke Brukamp-Pals

17
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Arbeitsgruppe 1

Einstellungen

Beforderungen, Hohergruppierungen,
Versetzungen, Abordnungen

MVG-K GIbG

+ § 42,1 — Einstellungen « 8§17 Abs. 1, 3. — Einstellungen,

 § 42, 3- ...Hohergruppierung Beforderungen und

- §43,1— Finstellung / Hohergruppierungen
Beamtenregelung

+ §43, 6 — Beforderung /
Beamtenregelung

+ § 47,3 — Versetzung oder Ab- « 8§17 Abs. 1, 5. — Versetzung,
ordnung (abgebende MAV) Abordnung, Zuweisung,

« § 42,7 — Versetzung oder Ab- Personalgestellung

ordnung (aufnehmende MAV)
e §42,12 — Beamtenregelung

S.O0. Elke Brukamp-Pals

Stellenausschreibung

Fortbildung
MVG-K GIbG
» § 41, 5 — Grundsitze fiir « §17Abs. 1, 7. —
Stellenausschreibungen Stellenausschreibungen und
(z.B. Dienstvereinbarungen) der Verzicht auf sie

« 8§11, §12und §13 — Stellenaus-
schreibungen, Auswahlver-
fahren und Kriterien

- § 41, 3 — Grundsitze fiir ... « §17 Abs. 1, 6 — Grundsitze bei

. der Planung und Durch-
Fortbildung.......
. § orl —u;lfswahl der fithrung von Fortbildungs-
av4 maBnahmen

Teilneh Fortbild
eilnehmer an Fortbildungen - § 14 — Fortbildung

Elk e Brukam p-Pals




Arbeitsgruppe 1

Vorschlagsrecht fiir MaBnahmen der

Gleichstellung

MVG-K GIbG

« §36 Abs. 3, 5. — fiir die * §17Abs. 1, 4. —
Gleichstellung von Méannern Vorschlagsrecht fiir MaB-
und Frauen in der Dienststelle nahmen zur Verwirklichung
eintreten...MaBnahmen zur der Gleichberechtigung und
Erreichung anregen sowie an der Vereinbarkeit von Familie
der Umsetzung mitwirken und Beruf

Elke Brukamp-Pals

Mitarbeiterversammlung

MVG-K GIbG
* §32Abs, 2- ..mindestens eine + §17Abs.7- .. kann
Mitarbeiterversammlung im mindestens einmal jahrlich in
Jahr..... der Mitarbeiterversammlung
berichten

Elke Brukamp-Pals

19
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Arbeitsgruppe 1

Thesen zu Chancen und Risiken
fur MAV und Geichstellungsbeauftragter/-tem

« Chancen: Gegenseitige Information, Kooperation und
Riickkopplung, Mitstreiter sein

- Risiken: Konfrontation, Blockadehaltung, Revier-
bildung, unterschiedliche Interessen und Gesichtspunkte

 Unterstiitzung durch die MAV bei der Entwicklung des
Selbstverstandnisses der Gleichstellungsbeauftragten

 Teilnahme der Gleichstellungsbeauftragten an der
MAV-Sitzung zu iibergreifenden Themen

« MAV-Rechte diirfen nicht verloren gehen, Arbeit-
nehmerinteressen wahren

Ek e Brukam p-Pals




Arbeitsgruppe 2

Moglichkeiten zur Forderung der Vereinbarkeit von Beruf

und Familie
Andreas Miehe und Hilmar Ernst

1. Thesen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei Kirche (nach SI, siehe Literatur):

1.1. Besondere Verantwortung:

Die Familie weist fiir protestantische Christen einen besonderen Wert auf: Familie ist
eine urspriingliche Form der Gemeinschaft mit hohem religiosem und moralisch-
ethischem Wert

Kindern muss die Mdéglichkeit gegeben werden, mit dem christlichen Glauben in Be-
rihrung kommen zu kénnen, bei Erwachsenen ist die Chance dazu statistisch gese-
hen ausgesprochen gering

Kirche ist deshalb in besonderer Weise auf Familien angewiesen, es besteht nahezu
eine Verpflichtung zur Symbiose von Kirche, Religion und Familie

Die enge Verknipfung von Kirche, Religion und Familie sollte eine besondere Motiva-
tion fir kirchliche Arbeitgeber und Einrichtungen sein, familienpolitische Aspekte zu
beriicksichtigen und vorbildhaft die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu férdern
Kirche hat die Vereinbarkeit von Beruf und Familie noch nicht als ein strategisches
und organisatorisches Ziel fiir sich verankert

Anstrengungen fir familienfreundliche Regelungen fanden bisher vielfach auf einer
individuellen Ebene statt, in starker Abhangigkeit vom Wohlwollen der Dienststellen-
leitungen

1.2. Besondere Rahmenbedingungen:

Kirche zerfallt in eine Vielzahl von kleinen und mittelgrofRen Einrichtungen (EKD-weit
Uber 15.000 Gemeinden), dazu kommen noch Beratungseinrichtungen, Verwaltungs-
stellen etc.

Eine groRRe Zahl von Einrichtungen hat weniger als 10 Beschaftigte

In Verwaltungseinrichtungen sind andere familienfreundliche Regelungen maglich als
z.B. in ambulanten Pflegeeinrichtungen

3/4 der Beschéftigten sind Frauen, 3/4 der Beschéftigten sind teilzeitbeschaftigt

Der fortschreitende Trend zur Regionalisierung bietet jedoch eine groRe Chance fiir
familienfreundlichere Regelungen

1.3. Betriebswirtschaftliche Sichtweise

Bei Kirche wird bisher zu wenig betriebswirtschaftlich gedacht, darum ist ein mogli-
cher betriebswirtschaftlicher Nutzen einer familienfreundlichen Personalpolitik zu
wenig im Blick
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Arbeitsgruppe 2

2. Optimierungsfelder fiir familienfreundlichere Regelungen fiir Beschiftigte

Es muss als neue Normalitat begriffen werden, Privat- und Arbeitsleben miteinander verbin-
den zu kdnnen:

Elternzeit in der bisherigen Form bietet zu oft nur eine Einbahnperspektive
Ein Anspruch auf Teilzeitarbeit nur in Betrieben mit mehr als 15 Mitarbeitern reicht
insbesondere bei Kirche nicht aus
Die nicht gewdhrte Riickkehrgarantie auf einen Vollzeitarbeitsplatz nach Vereinba-
rung einer Teilzeitbeschaftigung verhindert familienfreundliche befristete Regelun-
gen
Bei akutem Pflegebedarf von Angehdrigen gibt es einen (eigenfinanzierten) Anspruch
auf bis zu 10 Tage Arbeitsbefreiung (ohne Zustimmung des Arbeitgebers)
Eine Pflegezeit von bis zu 6 Monaten ist nur in Betrieben mit mehr als 15 Beschaftig-
ten (selbstfinanziert) moglich
Nach dem Familienpflegezeitgesetz haben Beschaftigte die Mdglichkeit, fir einen
Zeitraum von bis zu 2 Jahren ihre Arbeitszeit zu reduzieren. Dabei wird das vereinbar-
te Teilzeitentgelt aufgestockt, bleibt aber bei Riickkehr zu hoherer Arbeitszeit zu-
nachst auf dem gleichen Niveau
Pflegegeld wird nur fiir Pflegebedirftige gezahlt, nicht fir pflegende Angehorige
Keine Regelungsmoglichkeiten gibt es bislang bei:

o Einschriankungen der beruflichen Leistungsfahigkeit

o Wahrnehmung von Weiterbildungsmoglichkeiten

o Wahrnehmung von ehrenamtlichen Tatigkeiten

Die Hans-Bockler-Stiftung fordert (siehe Literatur):

Einen Anspruch auf Anpassung des Arbeitsverhaltnisses im BGB (z.B. bei Dauer und
Lage der Arbeitszeit)

Die Moglichkeit befristeter Regelungen (z.B. bei der Vereinbarung von Teilzeitarbeit
und der Riickkehr auf Vollzeitarbeit)

Einen allgemeinen Anspruch auf solche Regelungen, ohne besondere Begriindungen.
Wie allerdings eine Abwdgung mit betrieblichen Interessen oder denen anderer Kol-
legen vorgenommen werden kdnnte, ist hier noch unklar. Eine Beteiligung der MAV
beziglich kollektivrechtlicher Regelungen ware hier unabdingbar

Nach einer Auszeit oder Anderung des Qualititsniveaus der Beschiftigung ein be-
triebliches Ubergangsmanagement zu installieren

Einen staatlichen Lohnersatz bei der Pflege von Angehorigen

3. Gesetzliche Rahmenbedingungen und kollektivrechtliche Gestaltungsmoglichkeiten

Staatliche arbeitsrechtliche Vorschriften (Teilzeit- und Befristungsgesetz, Bundesel-
terngeld- und Elternzeitgesetz, SGB Ill, § 8/ VII, § 143, GIBG)

Tarifvertrage oder kirchliche Arbeitsrechtsregelungen (Beurlaubungsmaoglichkeiten),
Schaffung von Rahmenbedingungen fiir Dienstvereinbarungen
Dienstvereinbarungen



Arbeitsgruppe 2
Kristin Bergmann (EKD) sagt (siehe Literatur):

,Im ldealfall schreibt das Arbeitsvertragsrecht das Ziel der besseren Vereinbarkeit von Beruf
und Familie fest und legt allgemeine Rahmenbedingungen und Zielvorgaben fest. Die kon-
krete Ausgestaltung kann dann moglichst betriebsnah in Dienstvereinbarungen getroffen
werden.”
Doch auch ohnedem lasst sich manches vereinbaren:

e Notwendigkeit einer Bedarfsanalyse

e Arbeitszeit flexibel gestalten

e Betriebliche Anlaufstelle fiir Arbeitszeitfragen

e Aufstockung der Arbeitszeit

* Flexible Arbeitszeitlage

e Zeit-Bonus fir Pflege und Betreuung

e Arbeitsbefreiung wegen Erkrankung des Kindes und Zuschuss zum Kinderpflegekran-

kengeld

e (Alternierende) Telearbeit

e Elternzeit und Pflegezeit als entgeltrelevante Zeiten

e Betrieblich unterstiitzte Kinderbetreuung

e Betreuungsangebote fir Ausnahmesituationen und Ferienzeiten

e Betreuung fir pflegebedurftige Angehdrige

e Beratung und Vermittlung

4. Handlungsfelder und Instrumente (audit berufundfamilie/ siehe Literatur):

e Arbeitszeit
(Servicezeiten, Lebensphasenorientierte Arbeitszeit, Kinderbonuszeit, Sabbaticals)
e Arbeitsorganisation (Teamarbeit, Qualititszirkel, Vertretungsregelungen, Uberprii-
fung von Arbeitsablaufen)
e Arbeitsort
(Alternierende Telearbeit, Mobile Telearbeit, Umzugsservice, Jobticket)
e Information und Kommunikation
(Berichte in der Betriebszeitung, Kontaktperson zum Thema, Informationen in Frei-
stellungszeiten, Familientag)
e Fihrung
(Beurteilungsgrundsatze, Coaching, Flihrungsleitbild, Flihrung in Teilzeit)
e Personalentwicklung
(Personalentwicklungsplan, Kontakthilfe- und Wiedereinstiegsprogramm, Unterstit-
zung aktiver Vaterschaft, Weiterbildung mit Kinderbetreuung)
e Entgeltbestandteile und geldwerte Leistungen
(Darlehen, Haushaltsservice, Anrechnung von Erziehungszeiten, Personalkauf)
e Service fur Familien
(Servicestellen fur Familien, Ausbau der Regel- und Ferienbetreuung, Relocation Ser-
vice, Belegplatze im Altenheim, Senioren Service (z.B. Hilfe im Haushalt))
e Kinderbetreuung
e Elternzeit
e Vereinbarkeit von Pflege und Beruf
e Betriebliche Gesundheitsforderung
e Sensibilisierung einer Dienstkultur
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Arbeitsgruppe 2

5. Rolle der MAV (Sl):
Familienorientierte Personalpolitik ist grundséatzlich eine Flihrungsaufgabe.

Beteiligungsmoglichkeiten der MAV:

Bedarfe aufnehmen und kommunizieren
MaBnahmen vorschlagen

Sich fir Angebote einsetzen

Bei Umsetzung von MalRinahmen aktiv mitwirken
Effektivitat der Angebote beobachten

6. Literatur

Wie viel Familie vertragt die Dienstgemeinschaft? — Familienfreundlichkeit in Kirche
und Diakonie, eaf-Fachforum am 24.02.2010 in Hannover, Dr. Kristin Bergmann, EKD
,Familienfreundliche Personalpolitik in Kirche und Diakonie", Farbbroschire, 90 Sei-
ten, 8,50 Euro (plus Porto). Bestellung: info@si-ekd.de / Sozialwissenschaftliches In-
stitut der EKD (SI), 2012

Bericht Gber das Projekt: Soziales Recht der Arbeit, Hans-Bockler-Stiftung (2012)/
http://www.boeckler.de/41907 _44205.htm

Broschiire: Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir Personalrate - DGB301006,

DGB Bundesvorstand, Projekt ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf gestalten!“
(2009)

Familienforderung im kirchlichen Arbeitsrecht, EKD-Texte 92 (2007)/
http://www.ekd.de/EKD-Texte/ekd texte92 3.html

Nutzenargumente einer familienbewussten Unternehmenskultur (als Anlage),
http://www.work-life.de/html/nutzenargumente-familienfreundlichkeit-im-
unternehmen.html

audit berufundfamilie: http://www.beruf-und-familie.de/index.php?c=21#elema47



Arbeitsgruppe 2

Nutzenargumente einer familienbewussten Unternehmenskultur
Betriebswirtschaftlicher Nutzen

Fehlzeitenreduzierung

e 16% weniger Fehlzeitenquote
e rund 200.000 € Einsparpotential durch Senkung des Krankenstandes um 1% bei 1.000
Beschaftigten

Fluktuation

e 15% geringere Fluktuationsrate

e Allgemeine Kosten fir die familienbedingte Fluktuation sparen: zwischen 0,75 bis zu
1,5 Jahresgehaltern

e 24% hohere Identifizierung mit dem Unternehmen, wenn Betriebe mitarbeiterorien-
tierte Angebote zur Verfiigung stellen

Wiederbeschaffungskosten
e bis zu 63% Riickgang der Fluktuations- und Wiederbeschaffungskosten

Kosten vakanter Stellen

e Reduzierung von Personalsuchanzeigen
e 8% geringere Kosten fiir vakante Stellen

Produktivitadtssteigerung

e Kosteneinsparung durch héhere Produktivitat
e 17% hohere Mitarbeiterproduktivitat

Mitarbeitermotivation und -bindung
Mitarbeitermotivation

e Erhohung der Arbeitszufriedenheit, der Leistungsbereitschaft und der Identifikation

e Verringerung von Stresspotentialen/ -situationen

e 20% hohere Gestaltungsmaoglichkeiten ihrer Zeit haben Mitarbeiter/innen in familien-
freundlichen Unternehmen

e 17% hohere Mitarbeitermotivation

e 13% hohere Mitarbeiterzufriedenheit

e 13% weniger Beschwerden hinsichtlich der Vereinbarkeit Familie und Beruf

e 9% geringere Eigenkiindigungsrate

e 2,4 Tage fehlen Mitarbeiter/innen mit einer hohen emotionalen Bindung an das Un-
ternehmen weniger

e % der loyalen Beschaftigten empfehlen die Dienstleistungen und Produkte des Un-
ternehmens weiter

Mitarbeiterbindung

e Steigerung der Loyalitat der Beschaftigten, je hoher die Bindung an das Unternehmen
e 17% hohere Mitarbeiterbindung
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Elternzeit und Wiedereingliederung

Riickkehr aus der Elternzeit

e 90% Riickkehrquote aus der Elternzeit
e erhohtes Arbeitspensum der Riickkehrer/innen wegen erhohter Motivation
e 8% schnellere Rickkehr aus der Elternzeit

Wiedereingliederungskosten

e 24 % schnellere Integrierung der Riickkehrer aus der Elternzeit in Arbeitsablaufe
e bei 18 Monaten rund 30% unter den Kosten bei voller Ausnutzung der Elternzeit
e bei 12 Monaten rund 60% unter den Kosten bei voller Ausnutzung der Elternzeit

Uberbriickungskosten

e Phase der Elternzeit: Kosten fiir Anwerbung, Auswahl, Einstellung, Aus- und Fortbil-
dung, Einarbeitung
e 13-21% Reduzierung der Uberbriickungskosten

Unternehmensimage

Anzahl und Qualitat der Bewerberinnen und Bewerber

e 31% hoherer Bewerbungseingang auf ausgeschriebene Stellen flir wichtige Mitarbei-
ter/innen

e 13% hoherer Bewerbungseingang von Initiativbewerbungen

e 4% hohere Bewerberqualitat

Attraktiver Arbeitgeber, der den Wiinschen der Beschiftigten entgegenkommt

e Wettbewerbsvorsprung bei der Gewinnung von Fachkraften

e flir 92% der berufstatigen Eltern spielt die Familienfreundlichkeit eines Unterneh-
mens eine ebenso wichtige Rolle wie das Gehalt

e filir 2/3 (66%) aller Kinderlosen ist Familienfreundlichkeit wichtiger bzw. gleich wichtig
wie das Gehalt

e 37% Attraktivitatssteigerung auf dem Arbeitsmarkt

Positiver Effekt durch das familienfreundliche Unternehmensimage

e 38% Steigerung eines familienbewussteren Unternehmensimage

e 78% aller befragten Beschéftigten kénnen sich vorstellen, fiir eine bessere Vereinbar-
keit von Familie und Beruf den Arbeitgeber zu wechseln

e (ber % der Beschéftigten mit Kind hat dies bereits getan

e 71% der berufstatigen Mutter von Kindern unter 18 Jahren messen flexiblen Arbeits-
zeiten und Arbeitskonten fiir die Forderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
besondere Bedeutung

e bei 77% der Mitarbeiter/innen mit einer hohen Bindung an das Unternehmen emp-
fehlen diesen als Arbeitgeber weiter

Kundenbindung

e Flexiblere Reaktion auf Kundenanforderungen
e 12% Steigerung der Kundenbindung
(Auszug aus http://www.work-life.de/html/nutzenargumente-familienfreundlichkeit)



Arbeitsgruppe 3
Gleichstellung von Frauen und Mannern im kirchlichen Be-

reich
Ilka Muller / Ulrich Beuker

. ' (]

Gleichberechtigung von Frauen und Mannern im
kircHichen Bereich

Wi ie geht esumdie Gleichgtellung in der evangelischen Kirche?

Schon 1989 setzte sch die BKD-Synode das Ziel:

,Esigt anzustreben, dassin die Leitungs- und
Beratungsgremien der evangelischen Kirche Frauen
und Manrer in gleicher Zahl gewahlt oder berufen
werden. Diesgilt auch fur Diendstellen sowie die
Enrichtungen und Werke im Bereich der EKD.*
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Arbeitsgruppe 3

Frauenanteil in der Leitungsebene

- §ynode sah einen Anteil von 40% Frauen als
ZJelvorgabe an

7 2013 kann man resimieren: Ziel verfeht!

n Frauen sind in den Flhrungsetagen immer noch
deutlich unterreprasentiert, wahrend der Anteil bei
der Gesamtbeschaftigtenzahl sehr hoch ist

Dies unterdreicht die Notwendigkeit einer gesetzlichen Regelung,
umeine Gleichstellung von Mannern und Frauen zu )




Arbeitsgruppe 3

Mogliche Grinde

Tief verankertes Pollenbild in der Gesellschaft und
auch in der Kirche als Teil dieser Gesellschaft

Kaum Teilzeitarbeitsplatze oder Jobsharing in
Fihrunggoositionen

Politische Fehlanreize, wie Festhaltenam
Ehegattensplitting, Minjobsund Betreuungsgeld
(Herdpramie)

Unzureichende Betreuungsnmoglichkeiten fr Kinder

W esentliche Regelungen des GBG zur Gleichstellung von
Manrern und Frauven

Enbeziehung manrlicher und weiblicher Sichtweisen bei
Entscheid ungsprozessen

Raritatische Reprasentanz bei der Besetzung von Gremien
Diskriminierungsverbot

Forderung des unterrepréwntie[ten Gesthlechts besonders bei
Hngellung, Beférderungen und Ubertragung héherwertiger

Tatigkeiten sowie Berlickschtigung bei betriebsbedingten
Kindigungen

Zwingende Sellenausschreiburg bei Unterreprasertanz eires
GescHechts (40 - 60)

Hinveisau die Mdglichkeit einer Teilzeitbeschaftigung
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Arbeitsgruppe 3

Fragen

Waskann das GBG eurer Meinung nach zur
Gleichgellung von Mannern und Frauen inder
Berufswelt leigen?

Wo sind eurer Meinung nach die Grenzen?
Welche Defizite weid das Gesetz nach eurem
Enpfinden auf ?

An welchen Stellen sollte nachgebessert werden?

Wassollten Gleichstellungsbeauftragte vor Ort leigen
und wie kdnnen sie dabei von der MAV unterstitzt
werden?

Welche weiteren Anregungen gibt es?




Kirchengesetz zur Forderung der Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern in der Evangelisch-lutherischen Lan-
deskirche Hannovers
(Gleichberechtigungsgesetz — GlIbG)

Vom 13. Dezember 2012

KABI. 2012, S. 332
Die Landessynode hat mit Zustimmung des Kirchensenates das folgende Kirchengesetz beschlossen:

Inhaltsverzeichnis:

Praambel

I. Abschnitt: Allgemeine Bestimmungen

§ 1 Zielsetzung

§ 2 Geltungsbereich

§ 3 Begriffsbestimmungen

Il. Abschnitt Vereinbarkeit von Beruf und Familie
§ 4 Familiengerechte Arbeitsgestaltung

§ 5 Arbeitszeitgestaltung bei familidren Betreuungsaufgaben
§ 6 Teilzeit und Beurlaubung

lll. Abschnitt Gleichstellung von Frauen und Mannern
§ 7 Verbesserung der Entscheidungsfindung

§ 8 Gremien

§ 9 Diskriminierungsverbot

§ 10 FérdermalBnahmen

§ 11 Stellenausschreibungen

§ 12 Auswahlverfahren

§ 13 Auswahlkriterien

§ 14 Fortbildung

IV. Abschnitt Gleichstellungsbeauftragte

§ 15 Gleichstellungsbeauftragte in den Dienststellen
§ 16 Bestellung

§ 17 Aufgaben und Befugnisse

§ 18 Beanstandungsrecht

§ 19 Status

§ 20 Unabhéngigkeit

V. Abschnitt Stabsstelle Gleichstellung

§ 21 Stabsstelle Gleichstellung

§ 22 Dienstliche Stellung der Stabsstelle

§ 23 Aufgaben der Stabsstelle

§ 24 Beteiligung der Stabsstelle

§ 25 Einspruchsrecht der Stabsstelle Gleichstellung
§ 26 Zusammenarbeit

§ 27 Beirat fiir die Stabstelle Gleichstellung

§ 28 Bericht vor der Landessynode

VI. Abschnitt Schlusshestimmungen

§ 29 Inkrafttreten, Ubergangsbestimmungen

Praambel

Die Gottesebenbildlichkeit von Frau und Mann bildet den Ausgangspunkt aller theologischen Aussagen zum Menschen.
Gott hat Frau und Mann nicht gleich geschaffen, aber gleichberechtigt. Sie haben nach lutherischem Verstandnis gemein-
sam Teil am Auftrag Gottes, das Evangelium in Wort und Tat zu verkiindigen. Dafiir bringen sie ihre individuellen Begabun-
gen und Fahigkeiten im Sinne des Priestertums aller Getauften ein. Es ist die Aufgabe der Landeskirche, auf allen Ebenen
kirchlichen Handelns, Frauen und Manner gleichberechtigt die Méglichkeit zu eréffnen, die jeweiligen Amter und Berufe
wahrzunehmen und zu gestalten.

I. Abschnitt:
Allgemeine Bestimmungen

§ 1 Zielsetzung

(1) Ziel dieses Gesetzes ist es,

1. Frauen und Mannern in kirchlichen Berufsfeldern eine gleiche Stellung zu verschaffen sowie

2. fur Frauen und Ménner in kirchlichen Berufsfeldern die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu férdern und zu erleich-
tern.
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(2) Um die Zielsetzung dieses Gesetzes zu erreichen,

1. sind Arbeitsbedingungen so zu gestalten, dass Frauen und Manner Beruf und Familie vereinbaren kénnen,

2. ist die berufliche Gleichberechtigung von Frauen und Mannern zu verwirklichen und sind gleiche berufliche Chancen
herzustellen,

3. werden Frauen und Médnner in den Bereichen gefordert, in denen sie unterreprasentiert oder strukturell benachteiligt
sind.

(3) Alle Dienststellen und die dort Beschaftigten, insbesondere solche mit Vorgesetzten oder Leitungsaufgaben, sind ver-
pflichtet, die Zielsetzung dieses Gesetzes zu verwirklichen.

(4) Der oder die Gleichstellungsbeauftragte, die Dienststellenleitung und der Referent oder die Referentin der Stabsstelle
Gleichstellung arbeiten vertrauensvoll und partnerschaftlich zusammen und unterstiitzen sich gegenseitig bei der Erfillung
ihrer Aufgaben.

§ 2 Geltungsbereich

(1) 1Dieses Gesetz gilt fur die Evangelisch-lutherische Landeskirche Hannovers, die ihrer Aufsicht unterstehenden Kérper-
schaften, Anstalten, Stiftungen des 6ffentlichen Rechts und ihre Einrichtungen. :Andere kirchliche Kérperschaften, Anstal-
ten, Stiftungen, Einrichtungen, Werke und Dienste kdnnen dieses Kirchengesetz aufgrund von Beschllssen der hierfir zu-
standigen Gremien anwenden.

(2) Dieses Kirchengesetz findet Anwendung auf alle beruflich Beschaftigten.

(3) Fur die ehrenamtlich tatigen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen der Landeskirche gilt dieses Gesetz entsprechend, soweit
sich aus seinem Sinn und Zweck und aus den nachfolgenden Vorschriften nichts anderes ergibt.

§ 3 Begriffsbestimmungen

(1) Beschaftigte im Sinne dieses Kirchengesetzes sind Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, die in einem Dienstverhaltnis ste-
hen, auf das die Dienstvertragsordnung Anwendung findet, Kirchenbeamte und Kirchenbeamtinnen, Pfarrer und Pfarrerin-
nen, Vikare und Vikarinnen, Kandidaten und Kandidatinnen des Predigtamtes, Praktikanten und Praktikantinnen sowie
Auszubildende.

(2) Dienststellen im Sinne dieses Kirchengesetzes sind die Dienststellen nach § 3 des Kirchengesetzes der Konféderation
evangelischer Kirchen in Niedersachsen Gber Mitarbeitervertretungen (Mitarbeitervertretungsgesetz).

(3) 1Unterreprasentanz im Sinne dieses Gesetzes liegt vor, wenn der Frauen- oder Manneranteil in einem Bereich einer
Dienststelle unter 40 % liegt. 2Teilzeitbeschaftigte werden entsprechend ihrer individuellen wochentlichen Arbeitszeit be-
rlicksichtigt.

(4) Bereich im Sinne dieses Gesetzes ist eine Lohn-, Verglitungs-, Besoldungs- oder Entgeltgruppe.

Il. Abschnitt
Vereinbarkeit von Beruf und Familie

§ 4 Familiengerechte Arbeitsgestaltung

Arbeitsbedingungen und Arbeitszeiten in der Dienststelle sollen im Rahmen der gesetzlichen, tarifrechtlichen und sonstigen
Regelungen und soweit die Erfullung der dienstlichen Aufgaben es zuldsst, so gestaltet werden, dass die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie moglichst umfassend gewdhrleistet ist.

§ 5 Arbeitszeitgestaltung bei familidaren Betreuungsaufgaben

1Beschaftigten, die Kinder unter 12 Jahren oder pflegebedirftige Angehdérige im Sinne des Elften Buches des Sozialgesetz-
buchs betreuen, ist auf Verlangen tber die fiir alle Beschaftigten geltenden Regelungen hinaus eine individuelle Gestaltung
der taglichen oder wéchentlichen Arbeitszeit zu ermoglichen, soweit nicht dringende dienstliche Belange entgegenstehen.
2Die Ablehnung des Verlangens ist schriftlich zu begrinden.

§ 6 Teilzeit und Beurlaubung

(1) Die Dienststellen sollen dafiir sorgen, dass sie ihren Beschéftigten, auch fur Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben, geni-
gend Teilzeitarbeitspldtze anbieten kénnen.

(2) Die Dienststellen sind verpflichtet, Beschaftigte, die eine Beurlaubung oder eine ErméaRigung der Arbeitszeit beantragen,
Uber die generellen beamten-, arbeits- und versorgungsrechtlichen Folgen zu beraten.

(3) Wird einem Antrag auf ErmaRigung der Arbeitszeit entsprochen, so soll fir die freigewordene Arbeitszeit eine Ersatz-
kraft angestellt werden, soweit dieses aus dienstlichen Griinden erforderlich ist und finanzielle Belange oder Vorgaben des
Stellenrahmenplanes nicht entgegenstehen.

(4) Urlaubs- und Krankheitsvertretungen sowie Aushilfstatigkeiten sind vorrangig denjenigen Beschéftigten der Dienststelle
anzubieten, die aus familidren Griinden beurlaubt worden sind und die Interesse an der Ubernahme solcher Tatigkeiten
bekundet haben.

(5) 1Den Beschaftigten, die Elternzeit in Anspruch nehmen, diirfen aus diesem Grund keine dienstlichen Nachteile entste-
hen. 2Eine familienbedingte Beurlaubung darf sich nicht nachteilig auf Auswahlentscheidungen sowie auf die Moglichkeiten
einer Hohergruppierung auswirken.

(6) Streben Beschiftigte, die aus familidgren Griinden beurlaubt sind, vorzeitig wieder eine Vollzeit- oder Teilzeitbeschafti-
gung an, sollen sie bei der Neubesetzung eines gleichwertigen Arbeitsplatzes bei gleicher Eignung, Befahigung und fachli-
cher Leistung vorrangig bericksichtigt werden.

(7) 1Teilzeitbeschéftigten sind die gleichen beruflichen Aufstiegs- und Fortbildungschancen einzurdumen wie Vollzeitbe-
schaftigten. 2Konnen Teilzeitbeschéaftigte an einer langerfristigen FortbildungsmaRnahme nur teilnehmen, wenn sie dabei
ihre regelmaRige wochentliche Arbeitszeit Giberschreiten, so kann fir die Dauer der MalRnahme auf Antrag die regelmaRige
wochentliche Arbeitszeit erhoht werden.



lll. Abschnitt
Gleichstellung von Frauen und Mannern

§ 7 Verbesserung der Entscheidungsfindung
Die Dienststellen sollen sicherstellen, dass in ihre Entscheidungsprozesse weibliche und mannliche Sichtweisen und Erfah-
rungen einfliefen kdnnen.

§ 8 Gremien

1Bei der Besetzung von Gremien ist unter Berticksichtigung der erforderlichen Fachkunde auf eine paritatische Besetzung
hinzuwirken. 2Bei der Aufstellung von Listen und Kandidaturen fir zu wahlende Gremien ist auf eine paritatische Reprasen-
tanz zu achten.

§ 9 Diskriminierungsverbot

(1) 1Weder Frauen noch Manner dirfen durch die Anwendung von Auswahl- und Beurteilungskriterien unmittelbar oder
mittelbar benachteiligt werden, soweit dies nicht durch zwingende Griinde gerechtfertigt ist, die sich aus der Art der Tatig-
keit ergeben.

2§ 13 Abs. 4 bleibt unberiihrt.

(2) Eine mittelbare Benachteiligung liegt insbesondere vor, wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien und
Verfahren Personen des einen Geschlechts in besonderer Weise gegentiber Personen des anderen Geschlechts benachteili-
gen konnen.

§ 10 FordermaBBnahmen

(1) Unterreprasentanz ist durch MaRBnahmen der Personal- und Organisationsentwicklung und durch die Férderung des
unterreprisentierten Geschlechts bei der Einstellung, Beférderung und Ubertragung hdherwertiger Tatigkeiten abzubauen.
(2) Bei Personalabbau soll darauf geachtet werden, dass sich dadurch die Unterreprasentanz eines Geschlechts nicht ver-
starkt.

§ 11 Stellenausschreibungen

(1) 1In allen Bereichen, in denen ein Geschlecht unterreprasentiert ist, sind Stellen grundsatzlich auszuschreiben. 2In der
Stellenausschreibung ist das unterreprasentierte Geschlecht ausdriicklich anzusprechen. sAuRerdem ist darin auf mogliche
Teilzeitbeschaftigung hinzuweisen. aDie Sitze 1 bis 3 gelten fiir die Ubertragung einer héherwertigen Tatigkeit entspre-
chend. In begriindeten Ausnahmefallen kann im Benehmen mit der oder dem Gleichstellungsbeauftragten von der Aus-
schreibung abgesehen werden.

(2) Der oder die Gleichstellungsbeauftragte kann eine zweite Ausschreibung verlangen, wenn sich keine Person des unter-
reprasentierten Geschlechts beworben hat.

(3) 1Es ist sicherzustellen, dass alle Beschéftigten Kenntnis liber interne Stellenausschreibungen in ihrer Dienststelle erhal-
ten. 2Dies gilt auch fiir beurlaubte Beschaftigte, es sei denn, von ihnen ist bekannt, dass sie nicht in den Dienst zuriickstre-
ben.

(4) Die Absatze 1 und 2 sind entsprechend anzuwenden, wenn der Bereich im Sinne des

§ 3 Abs. 4 nur aus einer Person besteht.

§ 12 Auswahlverfahren

(1) Bei der Besetzung von Stellen in Bereichen, in denen ein Geschlecht unterreprasentiert ist, sollen mindestens zur Halfte
Angehdrige dieses Geschlechts, die die in der Stellenausschreibung angegebenen Voraussetzungen erfiillen, bei gleicher
Eignung und Befdhigung in die engere Wahl einbezogen und zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen werden.

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

§ 13 Auswahlkriterien

(1) Im Auswahlverfahren sind fur die Feststellung von Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung ausschlieRlich die Anfor-
derungen des Berufes, der zu besetzenden Stelle oder der Laufbahn maRRgebend.

(2) Vorangegangene Teilzeitbeschaftigungen und Unterbrechungen der Berufstatigkeit zur Betreuung von Kindern oder
pflegebedirftigen Angehdrigen dirfen nicht nachteilig berticksichtigt werden.

(3) Hat sich auf eine teilzeitgeeignete Stelle keine zweite Teilzeitkraft beworben, so darf die Bewerbung der einen Teilzeit-
kraft aus diesem Grund nur abgelehnt werden, wenn daflir zwingende personalwirtschaftliche Griinde vorliegen.

(4) 1Angehérige des unterreprisentierten Geschlechts diirfen bei der Einstellung, Beférderung und Ubertragung héherwer-
tiger Tatigkeiten bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung bevorzugt werden, bis das unterreprasentierte
Geschlecht in dem jeweiligen Bereich mindestens zu 40 % vertreten ist. 2Satz 1 ist nicht anwendbar, wenn bei einer oder
einem Angehdrigen des anderen Geschlechts schwerwiegende personliche Griinde vorliegen, hinter denen das in Satz 1
genannte Ziel zurlicktreten muss, und die durch personliche Griinde der oder des Angehorigen des unterreprasentierten
Geschlechts nicht aufgewogen werden.

§ 14 Fortbildung

(1) Frauen und Manner sollen im gleichen Umfang als Leiter und Leiterinnen sowie Referenten und Referentinnen bei Fort-
bildungsveranstaltungen eingesetzt werden.

(2) Beurlaubte Beschaftigte und Beschaftigte in Elternzeit sind rechtzeitig und umfassend tiber FortbildungsmaRBnahmen zu
unterrichten.

(3) Frauen oder Manner sind gezielt anzusprechen, um maoglichst eine paritatische Besetzung der Fortbildungsveranstaltun-
gen zu erreichen.
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(4) 1Fortbildungsveranstaltungen sind so durchzufiihren, dass Beschéftigte, die Kinder betreuen oder pflegebedirftige
Angehdorige versorgen, teilnehmen kdnnen.

2lm Rahmen der zur Verfligung stehenden Haushaltsmittel werden auf Antrag die angemessenen nachgewiesenen Mehr-
kosten fir die Kinderbetreuung und die Betreuung pflegebedirftiger Angehériger im Sinne des Elften Buches des Sozialge-
setzbuchs erstattet.

IV. Abschnitt
Gleichstellungsbeauftragte

§ 15 Gleichstellungsbeauftragte in den Dienststellen

1In jeder Dienststelle, bei der eine Mitarbeitervertretung besteht, soll eine Gleichstellungsbeauftragte oder ein Gleichstel-
lungsbeauftragter bestellt werden.

2Eine Gleichstellungsbeauftragte oder ein Gleichstellungsbeauftragter ist nach MalRgabe des § 16 zu bestellen:

a) in den rechtlich nicht selbstidndigen Verwaltungsstellen, Amtern und Einrichtungen der Landeskirche, die Dienststellen im
Sinne dieses Kirchengesetzes sind und bei denen eine Mitarbeitervertretung besteht,

b) fiir die Pfarrer und Pfarrerinnen, Vikare und Vikarinnen sowie Kandidaten und Kandidatinnen des Predigtamtes.

§ 16 Bestellung

(1) 1Die Dienststelle bestellt mit deren oder dessen Einverstdandnis die Gleichstellungsbeauftragte oder den Gleichstellungs-
beauftragten und die Vertreterin oder den Vertreter, die der Dienststelle als beruflich oder ehrenamtlich tatige Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen angehoren und nicht Mitglieder der Mitarbeitervertretung sind. 2Das Benehmen mit der Mitarbeiter-
vertretung ist herzustellen. sDies gilt entsprechend fiir gemeinsame Mitarbeitervertretungen mit der MaRRgabe, dass die
geschaftsfiuhrende Dienststelle die Gleichstellungsbeauftragte oder den Gleichstellungsbeauftragten und den Vertreter
oder die Vertreterin bestellt.

(2) 1Fur die Pfarrer und Pfarrerinnen, Vikare und Vikarinnen sowie Kandidaten und Kandidatinnen

des Predigtamtes bestellt das Landeskirchenamt die Gleichstellungsbeauftragte oder den Gleichstellungsbeauftragten und
den Vertreter oder die Vertreterin. 2Das Benehmen mit dem Pastorenausschuss ist herzustellen.

(3) 1Der oder die Gleichstellungsbeauftragte und ihr oder sein Vertreter oder ihre oder seine Vertreterin werden fir die
Dauer von vier Jahren bestellt. 2Die jeweilige Bestellung kann aufgehoben werden, soweit der oder die Gleichstellungsbe-
auftragte oder der Vertreter oder die Vertreterin einverstanden ist. sim Ubrigen kann die Bestellung nur aus wichtigem
Grund widerrufen werden.

§ 17 Aufgaben und Befugnisse

(1) 1Der oder die Gleichstellungsbeauftragte wirkt bei der Durchfiihrung dieses Gesetzes mit und achtet auf die Einhaltung
seiner Vorschriften. 2Er oder sie ist in allen personellen, sozialen und organisatorischen MaRnahmen, die die Gleichstellung
von Frauen und Mannern und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie berlhren, rechtzeitig zu beteiligen. sZu den MaR-
nahmen nach Satz 2 gehoren insbesondere

1. Arbeitszeitregelungen,

2. Teilzeitregelungen,

3. Einstellungen, Beférderungen und Héhergruppierungen,

4. Beurlaubungen aus familiaren Griinden,

5. Versetzungen, Abordnungen von mehr als drei Monaten, Zuweisungen sowie Personalgestellungen,

6. Grundséatze bei der Planung und Durchfiihrung von Fortbildungsmafnahmen,

7. Stellenausschreibungen und der Verzicht auf sie.

aDer oder die Gleichstellungsbeauftragte kann sich dartiber hinaus innerhalb seiner oder ihrer Dienststelle zu fachlichen
Fragen mit Relevanz fiir die Gleichstellung von Frauen und Mannern und mit Auswirkungen auf Beruf und Familie duRern.
(2) Fur die Pfarrer und Pfarrerinnen, Vikare und Vikarinnen sowie Kandidaten und Kandidatinnen des Predigtamtes gehoren
zu den MaBnahmen nach Absatz 1 Satz 2 abweichend von Absatz 1 Satz 3 alle Angelegenheiten, bei denen nach dem in der
Landeskirche geltenden Recht der Pastorenausschuss zu beteiligen ist.

(3) Die Aufgaben und Befugnisse der Mitarbeitervertretungen und der Vertrauenspersonen der Schwerbehinderten bleiben
unberihrt.

(4) Der oder die Gleichstellungsbeauftragte kann MaRnahmen zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und
Maénnern in der Dienststelle und der Vereinbarkeit von Beruf und Familie vorschlagen.

(5) 1Dem oder der Gleichstellungsbeauftragten ist in dem fiir die sachgerechte Wahrnehmung seiner oder ihrer Aufgaben
erforderlichen Umfang Einsicht in die Akten, Planungs- und Bewerbungsunterlagen zu gewahren. :Personalakten sowie die
anlasslich von Einstellungen getroffenen amtsarztlichen oder psychologischen Feststellungen darf der oder die Gleichstel-
lungsbeauftragte nur einsehen, wenn die betroffene Person im Einzelfall eingewilligt hat. sDer oder die Gleichstellungsbe-
auftragte ist befugt, an Vorstellungs- und sonstigen Personalauswahlgesprachen teilzunehmen.

(6) Beschaftigte sowie ehrenamtlich tatige Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen kdnnen sich in Gleichstellungsangelegenheiten
und in Angelegenheiten der Vereinbarkeit von Beruf und Familie unmittelbar an die Gleichstellungsbeauftragte oder den
Gleichstellungsbeauftragten wenden.

(7) 1Der oder die Gleichstellungsbeauftragte richtet bei Bedarf Sprechzeiten ein. :Er oder sie kann mindestens einmal jahr-
lich in der Mitarbeiterversammlung der Beschéftigten berichten.

(8) 1Der oder die Gleichstellungsbeauftragte berichtet der Dienststellenleitung mindestens im Abstand von zwei Jahren lber
die Schwerpunkte ihrer oder seiner Tatigkeit als Gleichstellungsbeauftragte oder Gleichstellungsbeauftragter. :Er oder sie
hat ein unmittelbares Vortragsrecht bei der jeweiligen Dienststellenleitung. sZusatzlich berichtet der oder die Gleichstel-



lungsbeauftragte des Kirchenkreises dem Kirchenkreistag im Abstand von zwei Jahren lber den Stand der Gleichstellungs-
arbeit im Kirchenkreis.

(9) Der oder die Gleichstellungsbeauftragte kann mit der Dienststellenleitung eine Vereinbarung Gber die Wahrnehmung
seiner oder ihrer Tatigkeiten treffen.

§ 18 Beanstandungsrecht

1Halt der oder die Gleichstellungsbeauftragte eine beabsichtigte MaBnahme nach § 17 Abs. 1 Satz 2 fiir unvereinbar mit
diesem Gesetz, so kann er oder sie diese MaRnahme binnen einer Woche nach Unterrichtung gegeniiber der Dienststellen-
leitung beanstanden.

2Bei unaufschiebbaren MaRBnahmen kann die Dienststelle die Frist verkiirzen. sEine MalRnahme darf nicht vollzogen werden,
solange der oder die Gleichstellungsbeauftragte sie noch beanstanden kann. alm Fall der Beanstandung hat die Dienststelle
unter Beachtung der Einwdnde neu zu entscheiden. sBis zu der erneuten Entscheidung darf die MaRnahme nicht vollzogen
werden. sHélt die Dienststelle an ihrer Entscheidung fest, so hat sie dieses schriftlich gegenliber dem oder der Gleichstel-
lungsbeauftragten zu begriinden. 7Wird der oder die Gleichstellungsbeauftragte nicht oder nicht rechtzeitig an einer MaR-
nahme nach § 17 Abs. 1 Satz 2 beteiligt, so kann er oder sie verlangen, dass der Vollzug der MaRnahme bis zum Ablauf einer
Woche nach seiner oder ihrer Unterrichtung ausgesetzt wird. sWenn er oder sie die MaRnahme beanstandet, gelten die
Satze 4 bis 6.

§ 19 Status

(1) Der oder die Gleichstellungsbeauftragte tibt sein oder ihr Amt unentgeltlich als Ehrenamt aus.

(2) Dem oder der Gleichstellungsbeauftragten ist Auslagenersatz im Rahmen des geltenden Rechts zu gewahren.

(3) 1Der oder die Gleichstellungsbeauftragte ist zur Wahrnehmung der Aufgaben von ihren oder seinen sonstigen dienstli-
chen Tatigkeiten ohne Minderung der Bezlige, des Arbeitsentgelts oder der sonstigen Vergiitungen ganz oder teilweise zu
entlasten. 2Die Entlastung betrdgt mindestens 10 % der fir die Mitarbeitervertretung der jeweiligen Dienststelle vorgese-
henen Entlastung. sDer Vertreter oder die Vertreterin der oder des Gleichstellungsbeauftragten kann im Einvernehmen mit
dem oder der Gleichstellungsbeauftragten Aufgaben zur eigenstandigen Erledigung ibernehmen. sAuf den gemeinsamen
Antrag der oder des Gleichstellungsbeauftragten und ihrer oder seiner Vertreterin oder ihres oder seines Vertreters ist die
Dienststelle verpflichtet, die Entlastung auf beide Personen aufzuteilen, sofern nicht dringende dienstliche Griinde entge-
genstehen.

(4) 1Der oder die Gleichstellungsbeauftragte ist mit den zur Erfullung ihrer oder seiner Aufgaben notwendigen raumlichen,
personellen und sachlichen Mitteln auszustatten. 2lhm oder ihr und ihrem oder seinem Vertreter oder ihrer oder seiner
Vertreterin ist im angemessenen Umfang Gelegenheit zur Fortbildung in allen fiir die Aufgabenerfillung notwendigen Fach-
themen zu geben.

(5) 1Der oder die Gleichstellungsbeauftragte und ihr oder sein Vertreter oder ihre oder seine Vertreterin diirfen bei der
Wahrnehmung ihrer Aufgaben nicht behindert und wegen ihrer Tatigkeit nicht benachteiligt werden. 2Der oder die Gleich-
stellungsbeauftragte ist vor Kiindigung, Versetzung und Abordnung in gleichem Umfang geschiitzt wie ein Mitglied der
Mitarbeitervertretung. sDer Vertreter oder die Vertreterin unterfallt diesem Schutz nur, wenn er oder sie im Einvernehmen
mit dem oder der Gleichstellungsbeauftragten Aufgaben zur eigenstdandigen Erledigung Gbernimmt.

(6) 1Personen, die als Gleichstellungsbeauftragte oder Gleichstellungsbeauftragter tatig sind, sind zu besonderer Verschwie-
genheit verpflichtet, soweit die Geheimhaltung der Natur der Sache nach erforderlich oder die Angelegenheit von der
Dienststellenleitung oder der betroffenen Person fir vertraulich erklart worden ist. 2Die Verpflichtung ist bei der Amtsiber-
nahme gegentiber der Dienststellenleitung zu bekraftigen. sDie Schweigepflicht besteht auch nach dem Ausscheiden aus
dem Amt der oder des Gleichstellungsbeauftragten.

§ 20 Unabhdngigkeit
Bei der rechtméRigen Wahrnehmung ihrer oder seiner Aufgaben sind der oder die Gleichstellungsbeauftragte und ihr oder
sein Vertreter oder ihre oder seine Vertreterin an Weisungen nicht gebunden.

V. Abschnitt
Stabsstelle Gleichstellung

§ 21 Stabsstelle Gleichstellung

(1) Die Evangelisch-lutherische Landeskirche Hannovers richtet im Landeskirchenamt eine Stabsstelle Gleichstellung ein und
sorgt flir eine angemessene Personal-, Sach- und Finanzausstattung.

(2) Das Landeskirchenamt beruft den Referenten oder die Referentin der Stabsstelle Gleichstellung fiir die Dauer von 6
Jahren. Eine erneute Berufung ist moéglich.

§ 22 Dienstliche Stellung der Stabsstelle
1Der Referent oder die Referentin der Stabsstelle ist unmittelbar dem Prasidenten oder der Prasidentin des Landeskirchen-
amtes zugeordnet. 2Er oder sie ist von fachlichen Weisungen frei.

§ 23 Aufgaben der Stabsstelle

(1) 1Die Stabsstelle Gleichstellung fordert die Verwirklichung der strukturellen und beruflichen Gleichstellung als Teil des
kirchlichen Auftrags und Uberprift die geschlechtsspezifischen Auswirkungen kirchlicher Entscheidungen. 2Sie berat die
kirchenleitenden Gremien zu gleichstellungs- und familienspezifischen Anliegen.

(2) 1In der Stabsstelle werden auch die Aufgaben einer oder eines Gleichstellungsbeauftragten fiir folgende Personen der
Landeskirche wahrgenommen:

a) fur die in Artikel 105 Abs. 1 Buchstaben g, f, k, und p der Kirchenverfassung genannten

Personen,

b) fir die Mitglieder der Landessynode und des Kirchensenates.
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2Die §§ 17 bis 20 gelten entsprechend.

§ 24 Beteiligung der Stabsstelle

(1) 1Die Stabsstelle Gleichstellung wirkt mit bei allen gesamtkirchlichen Vorhaben, die Auswirkungen auf die Gleichstellung
von Frauen und Méannern in der Kirche sowie die Vereinbarkeit von Beruf und Familie haben. 2Sie wird bereits in der Pla-
nungsphase und bis zur Entscheidungsfindung beteiligt.

(2) 1Die Stabsstelle kann MaBnahmen anregen. 2lm Rahmen ihrer Aufgabenstellung wirkt sie beratend an den Vorbereitun-
gen zu Kirchengesetzen und anderen Rechtsvorschriften mit.

§ 25 Einspruchsrecht der Stabsstelle Gleichstellung

1lst die Stabsstelle Gleichstellung der Auffassung, dass MaBnahmen und eine Unterlassung gegen dieses Gesetz verstoRen,
so kann sie innerhalb von zwei Wochen ab Kenntnis bei der fiir die Entscheidung zustandigen Stelle Einspruch erheben. 2Die
flr die Entscheidung zustandige Stelle hat die getroffene Entscheidung gegentiiber der Stabsstelle Gleichstellung schriftlich
zu begrinden.

§ 26 Zusammenarbeit

(1) 1Die Stabsstelle Gleichstellung berat und qualifiziert die Gleichstellungsbeauftragten.

2Sie koordiniert und leitet Projektgruppen.

(2) Die Stabsstelle Gleichstellung arbeitet mit vergleichbaren Stellen in der Evangelischen Kirche in Deutschland sowie auf
staatlicher und kommunaler Ebene zusammen.

§ 27 Beirat fiir die Stabstelle Gleichstellung

(1) Das Landeskirchenamt beruft den Beirat auf Vorschlag der Stabsstelle Gleichstellung fur die Dauer von 3 Jahren.

(2) 1Dem Beirat geh6ren 8 Mitglieder an. 2Er soll paritdtisch mit Frauen und Mannern besetzt sein. sDer Beirat wahlt aus
seiner Mitte die Vorsitzende oder den Vorsitzenden.

(3) Die Geschafte des Beirats fuhrt die Stabsstelle.

(4) Der Beirat unterstltzt und begleitet die inhaltliche Arbeit der Stabsstelle.

(5) Bei der Besetzung der Stelle der Referentin oder des Referenten der Stabsstelle ist der Beirat zu beteiligen.

§ 28 Bericht vor der Landessynode
Die Stabsstelle Gleichstellung berichtet der Landessynode im Abstand von zwei Jahren Gber den Stand der Gleichstellung in
der Evangelisch-lutherischen Landeskirche Hannovers.

VI. Abschnitt
Schlussbestimmungen

§ 29 Inkrafttreten, Ubergangsbestimmungen

(1) 1Dieses Kirchengesetz tritt am Tag nach seiner Verkiindung in Kraft. 2Zum gleichen Zeitpunkt werden die Richtlinien zur
Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Evangelisch-lutherischen Landeskirche Hannovers, in der
Fassung vom 1. Januar 2000, aufgehoben.

(2) 1Eine nach den Richtlinien zur Férderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Evangelisch-lutherischen
Landeskirche Hannovers bestellte Gleichstellungsbeauftragte bleibt, wenn sie damit einverstanden ist, Gleichstellungsbe-
auftragte. 2lhre Amtszeit als Gleichstellungsbeauftragte nach diesem Gesetz beginnt an dem Tag, an dem sie ihr Einver-
standnis erklart hat. sDie Amtszeit der Gleichstellungsbeauftragten endet mit dem Ablauf der Amtszeit von 4 Jahren gemafR
§ 16 Abs. 3 oder mit der Entscheidung der Dienststelle gemalR § 15 Satz 1, keine Gleichstellungsbeauftragte oder keinen
Gleichstellungsbeauftragten nach diesem Gesetz zu bestellen.

(3) 1Wenn eine Gleichstellungsbeauftragte nicht Gleichstellungsbeauftragte nach diesem Gesetz werden moéchte, endet ihre
Amtszeit mit dem Zugang ihrer Erklarung bei der Dienststelle. 2In Dienststellen nach § 15 Satz 2 ist in diesem Fall unverziig-
lich eine Gleichstellungsbeauftragte oder ein Gleichstellungsbeauftragter nach Malgabe des § 16 zu bestellen.

3Dies gilt entsprechend fiir den Fall, dass in den Dienststellen nach § 15 Satz 2 bisher keine Gleichstellungsbeauftragten
bestellt sind.
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Kirchengesetz zur Forderung der Gleichberechtigung von Frauen
und Minnern in der Evangelisch-lutherischen Landeskirche Hanno-
vers (Gleichberechtigungsgesetz — GIbG) vom 13. Dezember 2012

I. Bestellung von Gleichstellungsbeauftragten
II. Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten
II1. Stellenausschreibungen nach § 11 GIbG

Sehr geehrte Damen und Herren,

am 1. Januar 2013 ist das von der Landessynode beschlossens Kirchenge-
setz zur Férderung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannem in der
Evangelisch-lutherischen Landeskirche Hannovers (Gleichberechtigungsge-
setz — GIbG) vom 13. Dezember 2012 (Kirchl. Amtsbl. 5. 332) in Kraft ge-
treten. Zum gleichen Zeitpunkt sind die RichHinien zur Férderung der
Gleichstellung won Frauen und Minnern in der Evangelisch-lutherischen
Landeskirche Hannowers in der Fassung wom 1. Januar 2000 auBer Kraft
getreten.

Mit dem Gesstz wird die Férderung der Gleichberechtigung von Frauen und
Minnern in unserer Landeskirche erstmals auf eine gesetzliche Grundlage
gestellt. Das Gesslz orientiert sich an den Gleichstellungsgesetzen anderar
Landeskirchen und am Niedersichsischen Gleichberechtigungsgesetz wom
5. Dezember 2010 (NGG). Fiir die ehrenamtich titigen Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen in der Landeskirche gilt dieses Gesetz entsprechend, so-
wigit sich aus Sinn und Zweck einzelner Regelungen nicht etwas anderes
ergibt.

Eine Handreichung zur Anwendung des Gesetzes ist in Veorbereitung, die
wir IThnen dann in elektronischer Form zur Verfiigung stellen werden. Zum
jetzigen Zeitpunkt méchten wir aber bereits iber wichtige Folgen, die sich
aus dem Gesetz ergeben, informieren:

2

o

Rote Rethe &

30169 Hannover

0511 1241-0/ 86 218
landeskirchename fhevica_de

Frau Bockisch
0511 1241-152
Susanne-Bockischievika.de

9. April 2013
GenA 3009,72 R 230
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I Bestellung von Gleichstellungsheauftragten:

Anders als nach den bisherigen RichHinien kénnen nicht mehr nur weibliche
Gleichstellungsbeauftragte bestellt werden. Neben den beruflich tatigen
Mitarbeitenden kinnen nach § 16 Abs. 1 GlbG auch ehrenamtlich Mitarbei-
tende zu Gleichstellungsbeauftragten bestellt werden.

Mach & 15 Satz 1 GlbG soll bei jeder Dienststelle, bei der eine Mitarbeiter-
wvertretung besteht, eine Gleichstellungsbeauftragte oder ein Gleichstel-
lungsbeaufiragter bestellt werden. Diese Soll-Vorschrift richtet sich insbe-
sondere an die Kirchenkreise und Kirchenkreisverbande. Sie sollen in be-
griindeten Ausnahmefillen die Méglichkeit haben, die Ziele des Gesetzes
auch ohne eine Gleichstellungsbeaufiragte oder einen Gleichstellungsbeauf-
tragten zu verfolgen. Fir die der Landeskirche unmittelbar zuzuordnenden
Dienststellen gilt diese Bestimmung nicht. Fir diese Dienststellen ist die
Bestellung von Gleichstellungsbeauftragten verpflichtend.
Die Entscheidung iiber die Bestellung ist won der Dienststellenleitung zu
treffen. Das Benehmen mit der Mitarbeitervertretung ist herzustellen. Die
Soll-Vorschrift bedeutet, dass in der Regel eine Bestellung vorgenommen
werden muss. Nur im Ausnahmefall, d. h. bei einer atypischen Fallgestal-
tung, kann von einer Bestellung abgesehen werden. Griinde fir ein Abwei-
chen von der Soll-Bestimmung des Gesetzes kénnen z. B. sein:
a) es wird trotz intensiver Suche keine Person gefunden, die bereit ist,
das Amt der oder des Gleichstellungsbeaufiragten wahrzunehmen,
b} es kann das Benehmen mit der Mitarbeiterveriretung nicht hergestellt
werden.
Die Bestellung einer oder eines Gleichstellungsbeauftragten ist mit finanzi-
ellen Auswirkungen verbunden. Diese werden wihrend der Beratungen der
Landessynode ausfiihrlich erdrtert. Sie waren einer der Griinde dafir, dass
zwischen dem Modell einer ausnahmslosen Verpflichtung zur Bestellung ei-
ner oder eines Gleichstellungsbeauftragten und dem Modell einer in das
freie Ermessen des Kirchenkreises gestellten Bestellung ein Kompromiss im
Sinne der geschilderten Soll-Bestimmung gefunden wurde.

Der oder die Gleichstellungsbeauftragte ist zur Wahmehmung der Aufgaben
won seinen oder ihren sonstigen dienstlichen Tatigkeiten ganz oder teilwei-
se zu entlasten (§ 19 Abs. 3 GlbG). Die Entlastung betragt mindestens
10 % der nach § 21 Mitarbeitervertretungsgesetz fiir die Mitarbeitervertre-
tung der Dienststelle vorgesehenen Entlastung. Nach § 19 Abs. 4 GIbG ist
der oder die Gleichstellungsbeauftragte mit den zur Effillung der Aufgaben
notwendigen ridumlichen, personellen und sachlichen Mitteln auszustattan.

Mimmt ein shrenamtlich titiger Mitarbeiter oder sine ehrenamtlich titige
Mitarbeiterin das Amt esines oder einer Gleichstellungsbeauftragten wahr,
=0 ist ihm oder ihr nach § 19 Abs. 2 GIbG Auslagenersatz im Rahmen des
geltenden Rechts zu gewshren.

§ 29 Abs. 2 GIbG erdffnet siner Gleichstellungsbeauftragten, die nach dem
bisherigen Recht noch im Amt ist, die Maglichkeit, auch nach diesem Ge-
setz das Amt einer Gleichstellungsbeauftragten wahrzunehmen, wenn sie
damit einverstanden ist. Die Dienststellenleitung muss also bei der Gleich-
stellungsbeaufiragten das Einverstindnis erfragen. Die Amiszeit der
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Gleichstellungsbeauftragten beginnt mit dem Tag, an dem sie ihr Einver-
standnis gegeniiber der Dienststellenleitung erklart hat. Wenn eine Gleich-
stellungsbeaufiragte nicht Gleichstellungsbeauftragte nach diesem Gesetz
werden machte, endet ihre Amtszeit mit dem Zugang einer entsprechenden
Erklarung bei der Dienststelle. Erklart sie sich nach Aufforderung durch die
Dienststelle gar nicht, wird dies als Verweigerung des Einverstandnisses zu
werten sein.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie und die Gleichstellung von Frauen
und Mannern in den verschiedenen kirchlichen Arbeitsbereichen sind nach
§ 1 GIbG gleichrangige Ziele des Gesetzes. Wir bitten Sie, neben den finan-
ziellen Folgen, die die Bestellung einer oder eines Gleichstellungsbeauftrag-
ten mit sich bringt, auch die Vorteiler einer solchen Entscheidung zu be-
denken. Bei einer Einbindung einer oder eines Gleichstellungsbeauftragten
kiénnen beispielsweise Entscheidungen der Dienststelle, die Auswirkungen
auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie haben, den Mitarbeitenden
besser vermittelt werden.

II. Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten:

Zur Umsetzung der Gleichstellung von Frauen wnd Mannemn in den wer-
schiedenen kirchlichen Arbeitsbersichen steht der Aufgabenkatalog des
§ 17 GIbG zur Verfiigung. Eine zentrale Aufgabe der oder des Gleichstel-
lungsbeauftragten ist die Beteiligung bei personellen MaBnahmen, wie Ein-
stellungen, Beférderungen und Héhergruppierungen. Hierbei soll der oder
die Gleichstellungsheauftragte darauf achten, dass die Unterreprasentanz
eines Geschlechts vermieden oder abgebaut wird.

Die Beteiligung der oder des Gleichstellungsbeauftragten ist nicht wer-
gleichbar mit den Beteiligungsrechten der Mitarbeitervertretungen nach
dem Mitarbeitervertretungsgesetz. Der oder die Gleichstellungsbeauftragte
hat keine Maglichkeit, eine Entscheidung oder Mafinahme der Dienststellen-
leitung zu verhindern. Er oder sie hat ein Mitwirkungsrecht, verbunden mit
einer Beanstandungsmiglichkeit nach § 18 GlbG. Ziel der Beteiligung ist,
dass die Dienststellenleitung im Falle einer Beanstandung ihre Entschei-
dung idberdenkt und die Bedenken der oder des Gleichstellungsbeauftrag-
ten in ihre Uberlegungen einbezieht.

Das Gesetz eridffnet die Maglichkeit, dass der oder die Gleichstellungsbhe-
auftragte und die Dienststellenleitung sine Versinbarung idber die Wahr-
nehmung der Tatigkeit treffen (8 19 Abs. 9 GIbG). Die Beteiligten kdnnen
so eine in Aufwand und Form angemessens Beteiligung und individuslle
Ausgestaltung der Titigkeit versinbaren. Wir empfehlen Ihnen, sine solche
Vereinbarung abzuschlieBen.

wfd
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I11. Stellenausschreibungen nach § 11 GlbG

Ein weiteres Mittel zur Zielerreichung des Gesetzes ist auch die Ausschrei-
bung von Stellen, die in § 11 geregelt ist.

§ 11 Abs. 1 GIbG bestimmt, dass Stellen stets auszuschreiben sind, wenn
im Bereich siner Dienststelle sine Unterreprisentanz im Sinne des § 3
Abzs. 3 des Gesetzes vorliegt.

Bereich im Sinne des Gesetzes ist nach & 3 Absatz 4 GIbG eine Lohn-, Vier-
giitungs-, Besoldungs- oder Entgeltgruppe. Mach § 3 Absatz 3 GIbG liegt
Unterreprisentanz wvor, wenn der Frauen- oder Manneranteil in sinem Be-
reich siner Dienststelle unter 40 vom Hundert liegt. Teilzeitbeschiftigte
warden entsprachend ihrer individuellen wichentlichen Arbeitszeit beriick-
sichtigt.

Der Besetzung won Stellen steht die Ubertragung einer héhenwertigen Ta-
tigkeit gleich. Die Verpflichtung zur Stellenausschreibung besteht nach
§ 11 GIbG, gleichgiiltig, welche sonstigen Regelungen zur allgemeinen Aus-
schreibungspflicht bestehen. Es gelten z. B. in diesem Fall die Bestimmun-
gen zur Ausschreibungspflicht, die mit der Rundverfiigung G 10/2007 vom
6. Dezember 2007 auf Grund von § 3 a des Mitarbeitergesetzes aufgestellt
worden sind, micht.

Von der Ausnahme zur Ausschreibungspflicht, die die Rundverfiigung
G 10/2007 zuldsst, kann also nur Gebrauch gemacht werden, wenn in =i-
nem Bereich bereits Geschlechterreprisentanz im Sinne des Gesetzes wvor-
li=gt.

In begriindeten Ausnahmefillen kann im Benshmen mit dem oder der
Gleichstellungsbeauftragten won der Ausschreibungspflicht nach § 11 GIbG
abgesshen werden. Wir empfehlen, mit dem oder der Gleichstellungsbeauf-
tragten hierzu esine Vereinbarung zu schlieBen. Wenn keine Gleichstel-
lungsbeaufiragte oder kein Gleichstellungsbeaufiragter bestellt ist, kann
wvon dieser Maglichkeit kein Gebrauch gemacht werden. In diesem Fillen
bleibt es bei dem Grundsatz, dass Stellen stets auszuschreiben sind, wenn
eine Unterreprisentanz besteht.

Mit freundlichen Grien
!'M&-'\

({}/u nkzn

Yerteilars

Kirchenvorstinde und Kapellenvorstinde,
Verbandsvertretungen der Gesamtverbande und
Verbandsvorstande der Kirchengemeindeverbande
durch die Kirchenkreisvorstinde

{mit Abdrucken fiir diese, die Vorstinde der Kirchenkreisverbinde
und die Kirchenkreisdmter)

Vorsitzende der Kirchenkreistage
Mitarbeitervertretungean
Landessuperintendenturan

Gesamtausschuss Mitarbeitervertretungen



Rundverfiigung K4 / 2013

EVANGELISCH-LUTHERISCHE
LANDESKIRCHE HANNOVERS

DAS LANDESKIRCHENAMT

Lanssskirchanamt m Peatfech 57 28 w 30037 Hannover Dienstgebiude Rote Reihe &
Rundverfiigung K 4/2013 30169 Hannover

: Telefon 0511 1241-0
(gem. Verteiler) Telefax 0511 1241-266

wwiw. landeskirche-hannover.de
E-Mall landeskirchenamb@evika. de
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Daburn 25, April 2013
Aktenzeichen 5466-6, R 230

Bereitstellung von Mitteln fiir Gleichstellungsbeauftragte gem. Kir-
chengesetz zur Firderung der Gleichberechtigung von Frauen und
Minnern in der Evangelisch-lutherischen Landeskirche Hannovers
{Gleichberechtigungsgesetz — GIbG) vom 13. Dezember 2012

Sehr geehrte Damen und Herren,

wie auf Antrag des Synodalen Thiel in der XI. Tagung der 24. Landessyno-
de beschlossen (Beschlusssammiung der X1 Tagung, Nr. 3.11.2), hat sich
der Finanzausschuss intensiv mit der Frage der Finanzierung von Stellenan-
teilen siner Gleichstellungsbeauftragten oder sines Gleichstellungsbeauf-
tragten in den Kirchenkreisen befasst und hat vorgeschlagen, fiir die Haus-
haltsjahre 2013 und 2014 pro Jahr jeweils sinen Betrag in Hdhe won
350 000,00 € dberplanmaBig nach den Kriterien des FAG zur Finanzierung
bereitzustellen.

Das Kirchengesetz zur Férderung der Gleichberechtigung von Frauen und
Minnem in der Evangelisch-lutherischen Landeskirche Hannovers (Gleich-
berechtigungsgesetz - GIbG) schreibt vor, dass bei jeder Dienststelle, bei
der sine Mitarbeiterveriretung besteht, sine Gleichstellungsbeauftragte
oder ein Gleichstellungsbeauftragter, bestellt werden soll. Diese Vorschrift
richtet sich insbesondere an die Kirchenkreise,
Inhaldich rechtliche Voraussetzung zur Bereitstellung der vorgenannten
Mittel ist der in § 19 (3) GIbG beschriebene Status einer Gleichstellungsbhe-
auftragten oder eines Gleichstellungsbeauftragten, in dem der Gleichstel-
lungsbeauftragten oder dem Gleichstellungsbeauftragten zur Wahmeh-
mung der Aufgaben eine Entastung wvon ihren oder seinen sonstigen
dienstlichen Tatigkeiten gewahrleistet wird.
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Diese Entlastung soll in der Héhe von mindestens 10% der fir die Mitarbei-
tervertretung der jewsiligen Dienststelle erfolgten Freistellung erfolgen.

Mit der Bereitstellung der o.g. Mittel werden die Kirchenkreise bai der Um-
setzung des Gesetzes unterstiitzt.

Das Landeskirchenamt und der Landessynodalausschuss haben sich dem
Vorschlag angeschlossen und die Mittel entsprechend bereitgestellt.

Da die Kriterien fiir die Festlegung des vorgenannten Betrages nicht auf
stark belastbaren Kriterien beruhen, soll rechtzeitip vor der nichsten lan-
deskirchlichen Haushaltsplanung fir die Jahre 2015/2016 sine Evaluation
durchgefiihrt werden, um die Héhe der erfordedichen Mittel zu ibarprifen
und ggf. anzupassen.

Die Mittel werden mit der Abschlagszahlung auf dis Gesamizuweisung im
April 2013 ausgezahlt.

Mit freundlichen GriiBen

. f?ffw/f&x

({ unkaw]

Yerfeiler;

An alle

Kirchenkreisvorstinde und Vorstinde der Kirchenkreisverbinde
(mit Abdrucken fiir die Kirchenkreisdmter)

Vorsitzende der Kirchenkreistage

Landessuperintendenturen

Rechnungsprifungsamt {mit Abdrucken fiir seine AuBenstellen)
Gesamtausschuss der Mitarbeitervertretungen



