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HESSISCHER LANDTAG Fo.cblox

7w dem Gesetzentwurf wird aligemein Folgendes angemerkt:

Es ist fraglich, ob das Hessische Gleichberechtigungsgesetz in dem vorgelegten Entwurf noch
zeitgemiB ist. Insbesondere im Schulbereich wird es in den néchsten Jahren zu einer Verschie-
bung der Geschlechter zu Gunsten der weiblichen Beschiftigten kommen, In Grundschulen sind
Minner — auch in der Leitung — bereits jetzt deutlich unterrepréisentiert. In den weiterfiihrenden
Schulen nimmt die noch bestehende deutliche Uberreprisentanz von Méinnern in Funktionsstel-
len stetig ab. Deshalb wird es fiir sinnvoll erachtet, den Fokus kiinftig nicht nur auf eine reine
Frauenforderung zu richten, sondern beide Geschiechter in den Blick zu nelunen. Dies wiire be-
grifflich durch die Bezeichnung ,,Gleichstellungsbeauftragte” und ,,Gleichstellungsplan® und
durch die Verpflichtung, in den Bereichen, in den Ménner unterreprisentiert sind, Zielvorgaben
zu Gunsten von Ménnern festzuschreiben, zu verdeutlichen.

An mehreren Stellen des Gesetzentwurfs ist die Zustindigkeit der Arbeitsgerichtsbarkeit vorge-
sehen. Da jedoch davon auszugehen ist, dass vielfach Fragen des 6ffentlichen Dienstrechts bei
der Entscheidung zu berticksichtigen sein werden (z. B. Stellenbesetzungsverfahren i1 beamten-
rechtlichen Bereich), wird es wegen der Sachniihe fiir sinnvoll erachtet, eine Zustindigkeit.der
Verwaltungsgerichtsbarkeit zu begriinden.

Neben den unter Buchstabe E des Gesetzentwurfs dargestellten Mehrkosten i.I1.v. 1,5 Mio. € fiir
die Errichtung der zentralen unabhéingigen Stelle ist mit etheblichen Mehrkosten auf Grund der
sich aus dem Gesetzesentwurf filr die Verwaltungen ergebenden Pflichien zu rechnen. Hier sind
insbesondere die Pflicht der Dienststellen, Fortbildungen nach § 26 anzubieten, die Ausweitung
der Entlastung der Frauenbeaufiragten sowie der Mitarbeiterin und die Kostenerstattungspflicht
bei Gerichitsverfahren nach § 70 und § 71 zu nennen.

Zu den einzelnen Vorschriften ist Folgendes anzumerken:

§7

Abs. 2: '

Es ist festzustellen, dass das Landesschulamt ohnehin eine Dienststelle ist und es deshalb keiner
Fiktion bedarf. Dariiber hinaus ist die Beschriinkung auf den Hauptsitz in Wiesbaden missver-
standlich. '

Kirchgasse 2 65185 Wiesbaden E-Mait: poststelle@lisa.hessen.de
Telefon 0611 368-2657 Internet: www.lsa.hessen.de
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Abs.3:
Die Beschridnkung auf das Unterrichtspersonal in Schulen ist nicht sachgerecht, zudem § 91 Abs.
1 IIPVG neben den in Unterricht und Erziehung titigen Personen auch alle in Schule Beschftig-
ten des Landes umfasst. Tn einem fiir Schulen aufzustellenden Frauenférderplan sollten daher
auch alle Personen des Landes, die in Schule tiitig sind, erfasst werden,

§11

Abs, 4:

Da Frauen bzw. Beschiiftigte nach Abs, 5 auf Grund der Kinderbetreuung 6rtlich weniger flexi-
bel sind, wiire es sinnvoll, klarzustellen, dass der anzubietende Arbeitsplatz sich moglichst in der
gleichen Dienststelle und am gleichen Dienstort wie bisher befinden muss, Abweichungen hier-
von sollten in der Regel nur mit Zustimmung der oder des Beschiifiigten moglich sein.

§ 13
Unklar aber regelungsbediirftig ist das Verfahren, mit dem festgestellt wird, ob Anweisungen
unwirksam sind.

§ 16 _
Fraglich ist, ob die hier dargestellten Sachverhalte nicht bereits abschlieBend — und ausreichend -
durch das Allgemeine Gleichbehaudlungsgesetz geregelt sind.

- §17

Abs. 1:
Da Verkiindungsorgan des Hessischen Kultusministeriums das Amtsblatt des Hessischen Kul-
tusministeriums ist, wére dieses zusétzlich zum Staatsanzeiger fiir die Bekanntgabe von Anord-
nungen vorzusehen.
Abs. 5:
Die vorgesehenen Dienstpostenbewertungen sind teilweise bisher nicht vorhanden. Fiir eine un-
fassende Dienstpostenbewertung miissten zunéchst grundlegende Organisationsentscheidungen
getroffen werden, die nicht kurzfristig realisiert werden kénnen.

§ 18

Abs. 1: :

Die Verpflichtung zur Ausschreibung auch bei Umsetzungen, Versetzungen und Abordnungen
erscheint im Interesse einer — teilweise notwendigen — schnellen und flexiblen Personaleinsatz-
planung als zu weitgehend.

Abs, 4 : _

Der Anspruch der Frauenbeaufiragten, eine weitere Ausschreibung zu verlangen, sollte be-
schréinkt werden auf die Bereiche, in denen dic Ziclvorgaben des Frauenftrderplans nicht erfiillt
wurden.

Abs. 5:

Die Entscheidung, ob ein Vorstellungsgespriich durchgefiihrt werden soll, kann erst nach Aus-
wertung der Aktenlage getroffen werden. Nr. 5 wiire deshalb zu streichen. Eingefiigt werden
sollten dagegen die in § 19 Abs. 3 geregelten Hinweise.

Abs. 7: :

Insbesonderc bei Arbeitsplédtzen mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen besteht das Problem
der Unterbringung, wenn eine der teilzeitbeschéftigten Personen die Arbeitszeit aufstocken will.
Sinnvoller als die Festschreibung der grundsétzlichen Teilbarkeit wére deshalb die Verpflichtung
der Dienststelle, im Falle der Bewerbung einer Teilzeitkraft die Aufgaben zu identifizieren, die
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nicht zwingend von einer Person mit Vorgesetzien- bzw. Leitungsfunktion erledigt werden miis-
sen sowie die Verpflichtung, fiir diese Aufgaben eine anderweitige Erledigung vorzusehen,

§20
Abs. 1:
Unklar ist, ob die Interessenvertretungen bei der Beurteilung, ob die Paritét der Auswahlkom-
mission gewahrt ist, berlicksichtigt werden miissen,

Abs. §: . o
Es ist fraglich, ob eine solche Regelung mit dem Beamtenrecht (Verpflichtung zur Beachtung
der Bestenauslese) vereinbar wire.

§ 25

Abs. 3: ‘

Die Regelung, dass eine unentschuldigte Nichtteilnahme eine Pflichtverletzung darstellt und bei
der Qualifikationsfeststellung nachteilig beriicksichtigt werden soll, erscheint zu weitgehend
und sollte gestrichen werden.

§ 29

Abs. 7. :

Fraglich ist, welche Dienststellen unter den Begriff der ,,L.andesverwaltung® zu subsumieren
sind. Die Zustimmung der Landesregierung bei Personalentscheidungen der Ministerien er-
scheint sachgerecht. Sollten daneben alle Personalentscheidungen der nachgeordneten Dienst-
stellen der Zustimmung der Landesregierung bediirfen, wiirde dies, insbesondere imn Schulbe-
reich, einen kaum zu bewiltigenden Verwaltungsaufwand bedeuten.

§ 30

Abs. 2:

Auch hier wire als Verklindungsorgan neben dem Staatsanzeiger das Amtsblatt des Hessischen
Kultusministeriums vorzusehen.

Abs. 3:
Da diese Vorschrift gegeniiber § 7 Abs. 3 keine weitergehenden Regelungen enthélt, konnte sie
gestrichen werden,

§ 42

Abs, 2:

Auf Grund der individuellen Arbeitszeitgestaltung von Teilzeitkréften erscheint eine Identifizie-
rung einzelner Beschiiftigter anhand des Arbeitszeitumfangs mindestens moglich, Aus daten-
schutzrechtlichen Griinden sollte deshalb auf die Verdffentlichung des Notenspiegels verzichtet
werden.

§ 44

Abs. 1: .

Insbesondere in Dienststellen bzw, Schulen, in denen Frauen deutlich unterreprisentiert sind,
kann die Verpflichtung der paritétischen Besetzung von Gremien zu einer iiberméBigen Bean-
spruchung von Frauen fithren. Dieser Gefahr sollte durch eine entsprechende gesetzliche Rege-
lung begegnet werden,
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Abs. 2: ‘
Es ist nicht ersichtlich, weshalb in den Fillen, in denen nur eine Person vorgeschlagen werden
darf, zuerst eine Frau vorgeschlagen werden muss. Die Verpflichtung, dass im Rahmen des Vor-

schlagstechts die Geschlechter abwechselnd beriicksichtigt werden miissen, erscheint ausrei-
chend. '

§ 47

Abs. 1:

Die Mdglichkeit der Bestellung einer Gesamtfrauenbeauftragten wird begriit. Die Zustdndigkeit
und Aufgaben sowie die Entlastung soliten jedoch gesetzlich ndher geregelt werden. Auflerdem
wiire neben der Gesamtfrauenbeauftragten auch die Bestellung einer Hauptﬁauenbeauﬁlagten
sinnvoll.

Abs. 2:

Die Regelung geht davon aus, dass in jeder Schule eine eigene Frauenbeauftragte bestellt wird.
Dies war bisher nicht der Fall und erscheint auch zukiinftig nicht notwendig. Zur Reduzierung
der zusitzlichen Kosten sollte auf eine solche Regelung verzichtet werden.

§ 51

Abs. 1. ,

Es sollte festgeschrieben werden, dass die Frauenbeauftragte nur in ngl lindeten Ausnahmefillen
eine weitergehende Entlastung verlangen kann Mindestens aber wére eine beantragte weiterge-
hende Entlastung zu begriinden.

§52

Abs. 11 und Abs, 12:

Da die Aufgabenerfiillung der Frauenbeauftragten nach § 46 Abs. 3 eine vertrauensvolle Zu-
sammenarbeit mit der Dienststellenleitung voraussetzt, erscheint es nicht sinnvoll und zielfiih-
rend, eine Frauenbeauftragte gegen den Willen der Dienststellenleitung weiter zu beschéftigen.
Abs. 11 und Abs. 12 sollten deshalb gestrichen werden, '

§ 54

Abs. 3:

Das Teilnahmerecht der Frauenbeauftragten bei Sitzungen nach Satz 2 sollte auf solche Kom-
missionen und Gruppen beschrinkt werden, deren Vorschlige oder Entscheidungen mitielbare
oder unmittelbare Auswirkungen auf die Erfiillung der im Gesetz verankerten Aufgaben haben.

§58

"Abs. 4:

Der Begriff der ,,Mitwirkung® suggeriert eine unzuléssige Einflussnahme auf das personenbezo-
gene Werturteil der Beurteilerin bzw, des Beurteilers seitens der Frauenbeauftragten..

Die Regelung sollte deshalb dahingehend gesindert werden, dass die Frauenbeauftragte auf
Wunsch von Beschiiftigten die Moglichkeit erhiilt, vor der Beurteilung eine Stellungnahme zu

- den das HGIG betreffenden Sachverhalten abzugeben.

§ 60

Abs. 1 und Abs. 3: :

Auf Grund der Sachniihe und Fachkompetenz sollte nicht der Frauenbeauftragten der Dienststel-
le, in der eine Entscheidung getroffen wird, sondern derjenigen, in deren Zustindigkeitsbereich
sich die Entscheidung unmittelbar auswirkt, das Beteiligungsrecht zustehen. Insbesondere im
Schulbereich hat sich die Zustiindigkeit der Frauenbeauftragten fiir Lehckeiifte bei schulspezifi-
schen Entscheidungen und Schulleiterbesetzungsverfahren, welche im Ministerium durchgefiihit
werden, bewihrt.
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§ 71
Abs. 4 .
Es sollte gut {iberlegt sein, ob der Frauenbeaufiragten ohne Einverstindnis der/des individuell

betroffenen Beschiftigten — sogar gegen deren/dessen Willen - ein Klagerecht zustehen soll. An-
gemessener erscheint vielmehr, dass die Frauenbeaufiragte entsprechende Lebenssachverhalte
mittels allgemeiner Feststellungsklage einer gerichtlichen Priifung zufiihren kann.

N

/ o . E@ES‘{KC}KZZ\

1. Me$er-Sch
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DER BEAUFTRAGTE
DER EVANGELISCHEN KIRCHEN IN HESSEN
AM SITZ DER LANDESREGIERUNG

E~. Kirche in Hessen und Nassau  Ev, Kirche von Kurhessen-Waldeck  Ev, Kirche im Rheinland

Hessischer Landtag

Sozialpolitischer Ausschuss Elnepgen b i

Herrn Geschéaftsfihrer 260 ,*«rQ; DDl
Jurgen Schlaf

Schlossplatz 1-3

65183 Wiesbaden

15.07.2013

Betr.: Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fir ein Hessisches Gesetz zur
Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern
Drucksache 18/7246

Sehr geehrter Herr Schiaf,

sehr geehrte Damen und Herren,

vielen Dank fiir Ihr Schreiben vom 28.05.2013 und fur die Moglichkeit, zum o. g.

Gesetzentwurf eine Stellungnahme abzugeben.

Die Evangelischen Kirchen und Diakonischen Werke in Hessen bewerten den

Gesetzentwurf positiv.

Es gilt auch weiterhin, die Chancengleichheit und Chancengerechtigkeit von Mannern
und Frauen in den Blick zu nehmen, auf Méglichkeiten der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie, Entgeltgerechtigkeit, bessere Altersversorgung fir Frauen u. a. hinzuwirken.
Besonders hervorzuheben ist, dass auf Frauen mit bzw. mit drohender Behinderung

ein besonderes Augenmerk gelegt wird.

Kirchenrat Jorn Dulige - Brentanostralie 3 - 65187 Wiesbaden
Telefon 0611/8014 22 - Telefax 0611/8117 06 + E-Mail: ev,buero@t-online.de
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Auf Grund anderer terminlicher Verpflichtungen kann leider kein Vertreter / keine

Vertreterin an der mindlichen Anhérung am 22. August 2013 teilnehmen.

Mit freundlichen GrifRen

@%w

Jérn Dulige
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Anhdrung zum Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur
Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Mé&nnern, Drucks. 18/7246

Ihr Schreiben vom 28. Mai 2013 —Az. | A 2.1

Sehr geehrter Herr Prasident,
zu dem oben genannten Gesetzentwurf nehme ich fachlich wie foigt Stellung:

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) vom 14. August 2006 (BGBI. | 8. 1897,
zuletzt gedndert durch Gesetz vom 3. April 2013) setzt vier EU-Richtlinien in innerstaatliches
Recht um, die es den Mitgliedsstaaten auferlegen, den Schutz vor Diskriminierung im Bereich
Beschaftigung und Beruf zu gewéhrleistén hinsichtlich der Merkmale Rasse, ethnische
Herkunft, Religion und Weltanschauung, Behinderung, Alter, sexuelle Identitat und Geschlecht.
Das AGG gilt nach §§ 6 Abs. 1 und 24 u. a. auch fur Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
sowie unter Berlicksichtigung ihrer besonderen Rechtsstellung entsprechend fir Beamtinnen
und Beamte der Lander, Richterinnen und Richter. In § 8 Abs. 2 AGG wird der Begriff
JArbeitgeber® naher definiert. Als Arbeitgeber wird verstanden, wer eine Person beschaftigt.
Das AGG gilt daher fur die Landesverwaitung.

Teilweise wurden in dem hier vorliegenden Gesetzentwurf der SPD-Fraktion Rechtsnormen
aufgenommen - die auch sinngemaf im AGG enthalten sind - und dartber hinausgehend durch

Gleitende Arbeliszeit: Bitte Besuche und Anfufe von montags bis donnerstags zwischen 8.30-12,00 und 13.30-15.30 Uhr, )
freitags von 8,30-12.00 Uhr oder nach Vereinbarung. "“-
Friedrich-Ebert-Allee 12 - D-65185 Wiesbaden - Telefon (08 11) 353 - 0 - Telefax {GR 3} {06 11} 353 1766 - Gttt v

ol i

E-Mail: poststelle@hmdis.hessen.de
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Ergénzungen ,verscharft* werden. Einige Uber das AGG hinausgehende Ergénzungen durften
in der Praxis zu Umsetzungsschwierigkeiten sowie zu einem hoheren Verwaltungsaufwand
filhren, so z. B. § 16 Abs. 9 des Gesetzentwurfs. So gilt die Beweiserleichterung des
§ 16 Abs. 9 auch dann, wenn die Diskriminierung nicht vom Arbeitgeber bzw. Dienstherrn
ausgegangen ist, sondern z. B. durch andere Beschéftigte erfolgt ist. Dies hatte zur Folge, dass
der Arbeitgeber bereits dann, wenn der Beschéftigte den Anschein einer Benachteiligung durch
eine Kollegin/ einen Kollegen anfilhrt, nachweisen musste, dass keine Diskriminierung
stattgefunden hat (z. B. durch Vernehmung weiterer Arbeitskolleginnen und -kollegen als

Zeugen).

AuBerdem wird in dem hier vorliegenden Gesetzentwurf eine Vielzahl von Tatbestdnden
geregelt, die thematisch in andere Rechtsvorschriften gehdren und dort bereits umfassend und
diskriminierungsfrei geregelt sind, so dass die angestrebte Rechtslage bereits vorliegt.

Insgesamt fallt auf, dass berufliche Erfahrungszeiten gegenliber Beurlaubungszeiten mit
Familientatigkeit stets nachrangig bewertet werden. Der Gesetzentwurf steht insofern
iberwiegend im Gegensatz zu den Regelungen des Hessischen Besoldungsgesetzes; dartber
hinaus widerspricht die Uberproportionale Berlicksichtigung von mehr dem Privatbereich als
dem Dienstbereich zuzuordnenden Zeiten den Alimentationsgrundsétzen. Die Ankniipfung der
Besoldung an die Berufserfahrung ist vom EuGH als zuldssig anerkannt.

Im Einzelnen erfolgen folgende Anmerkungen:

ZuArt.1§4

Gemah § 4 soll das Gesetz sowohl fur Tarifbeschéftige als auch fiir Beamtinnen und Beamte
gelten. Die Normen des Gesetzentwurfes sind teilweise nicht entsprechend formuliert. Aufgrund
der verwendeten Begrifflichkeiten entsteht immer wieder der Eindruck, dass bestimmte Normen
einen eingeschrénkten personellen Geltungsbereich héatten, obwohl dies ausweislich der

Begriindung nicht gewollt ist.

ZUuArt.1§9

Die im Abs. 3 Nr. 2 des Gesetzentwurfs genannten tariflichen Bewahrungszeiten und tariflichen
Zeitaufstiege sind im Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst des Landes Hessen (TV-H) nicht
mehr vorgesehen. Diese haben als auslaufende Besitzstandsregelungen lediglich noch fur
Ubergeleitete Besitzstandsfille nach dem TVU-H Bedeutung.
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Zu Art. 1§11

Der in Abs. 1 Satz 2 und Abs. 4 sowie in § 35 Abs. 5 genannte Begriff ,Mutterschaftsurlaub® ist
bereits rechtlich anders belegt und deshalb missverstandiich. Der Mutterschaftsuriaub war
seinerzeit im Abschnitt 2a des Mutterschutzgesetzes geregelt (§§ 8 a bis 8 d). Danach hatten
Mutter Anspruch auf Mutterschaftsurlaub im Anschluss an die Schutzfrist des § 6 Abs. 1 bis zu
dem Tag, an dem das Kind sechs Monate alt wird. Durch die Neufassung des Mutterschutz-
gesetzes zum 20. Juni 2002 entfie! der Abschnitt 2a.

Zu Art. 1§16

Der Vorschrift fehlt es in vielerlei Hinsicht an den erforderlichen Kiarstellungen. Insbesondere
die Bemessungsgrundlage bedarf der Kiarstellung. Der Begriff ,Bruttogehait® (Abs. 5) besteht
nicht im finanziellen Dienstrecht. Es ist nicht ersichtlich, ob damit das Grundgehalt, die
Dienstbezlige oder die Monatsbezlige aligemein gemeint sind und ob Bemessungsgrundlage
die Bezlige aus dem aktuellen Amt / der aktuellen Erfahrungsstufe oder aus einem héheren
entgangenen Amt / hgheren entgangenen Erfahrungsstufe darstellen. Es fehit eine Regelung,
wer Uber die Héhe der Entschidigung entscheidet (die vorgeblichen Diskriminierten?) ebenso
wie an der Festlegung konkreter MaRstabe oder einer Mengenbegrenzung (Jahresgehalt?
Zweijahresgehalt? Zehnjahresgehalt?). Im Zusammenhang mit Abs. 9, nachdem der bloe
Anschein einer Diskriminierung seitens der sich diskriminiert fithlenden Person als Anspruchs-
grundlage ausreichen soll, kann sich die betroffene Person - nicht zwingend gingegrenzt -
mehrere ,Monatsgehalter” zusprechen.

Der Begriff ,Zulagen® ist im Bereich der Besoldung sehr umfénglich. So sind nicht nur Amts-
und Stellenzulagen darunter zu subsumieren, sondern z. B. auch Erschwerniszulagen wie
Schicht- und Wechselschichtdienstzulagen oder Zulagen fur Dienst zu unginstigen Zeiten flr
Sonn- und Feiertagsdienst, Samstags- und Nachtdienst. Diese werden auf der Grundlage der
tatséchlich geleisteten Stundenzahi abgerechnet. Bei einer evtl. Umsetzung kénnte es daher
vor allem in Bereichen, in denen Schichtdienst zu leisten ist, wie Polizei- und Justizbereich, zu

Auslegungsproblemen kommen.

Zu Art. 1§17

Die Vorschrift geht an besoldungsrechtlichen MaRstiben vorbei. Sie geht Uber die Bestimmung
der Pflicht einer Personalplanung und Personalentwickiung deutlich hinaus und fordert letztlich
eine umfassende Dienstpostenbewertung bei Negierung des Organisationsermessens und eine
Abschaffung der Topfwirtschaft. Dies ist derzeit noch nicht einmal nach gegenwadrtiger
Rechtsprechung gefordert. Die durch den Gesetzesentwurf unterschwellig hergestellte
Verbindung zwischen Dienstpostenbiindelung und Diskriminierung ist zurlickzuweisen. Es ist
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unklar, weshalb die verbindliche Einfuhrung der Dienstpostenbewertung die Gefahr der
Diskriminierung von Frauen unterbindet, Die kinftige Zuldssigkeit der Dienstpostenblindelung
(§ 21 HBesG neue Fassung) dirfte fir im Gegenteil ndmlich gerade auch fur Frauen die
glinstigere Regelung sein. In Bereichen mit Massenverwaltungsbereichen wie bei der Polizei
erscheint eine solche Handhabung im Ubrigen nicht realisierbar.

Der Verweis in Abs. 5 Satz 2 auf das Bundesbesoldungsgesetz in der am 31. August 2008
geltenden Fassung ist mit dem Inkrafttreten des 2. DRModG Uberholt. Im Ubrigen bedarf es
keines gesonderten Gesetzes, um die Verwaltung zur Jtatsdchlichen® Einhaltung der
entsprechenden Bestimmungen des Hessischen Besoldungsgesetzes zu zwingen.

ZuArt.1§ 21

Uber den Begriff der ,Qualifikationsfeststeflungen® regelt die Vorschrift die Leistungs-
feststellung. Leistung ist auch eine Komponente der Besoldungsentwickiung der Beamten- und
Richterschaft; § 21 kénnte danach vielfach den komplexen Regelungen des Hessischen
Besoldungsgesetzes widersprechen. Es féllt auf, dass Zeiten mit Betreuungs-, Erziehungs- und
Pflegeaufgaben nicht beruflichen Zeiten gleichgesteli, sondern ihnen Ubergeordnet werden.
Dies verkennt den Zweck der besoldungsrechtlichen Alimentation. Neben Betreuungs-,
Erziehungs- und Pflegeaufgaben sollen weitere durch ,sonstige Familienarbeit erworbene
Erfahrungen und Fahigkeiten® berlicksichtigt werden (Abs. 5 Satz 1). Es bleibt unklar, was mit
,sonstige Familienarbeit® gemeint ist, die im beruflichen Umfeld - also auch in Ableistung

jedweder Hausarbeit- honoriert werden soll.

Zu Art. 1 §§ 21, 22, 23

Die Regelungen des geltenden Hessischen Gleichberechtigungsgesetzes (HGIG) zur Auswahi
und Qualifikation sind ausreichend, um die Ziele des Gesetzes, die Verwirklichung der
Chancengleichheif von Frauen und Mannern, die Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie und die Beseitigung bestehender Unterreprisentanz von Frauen im &ffentlichen
Dienst, zu erreichen. Das Gesetz erganzt insoweit die allgemeinen beamten- und laufbahn-
rechtlichen Vorschriften.

Umfassende Regelungen, wie die zur Qualifikation in § 21, zu Auswahlentscheidungen und
Entscheidungsquoten in § 22 und zu unzulassigen Auswahlaspekten in § 23 des Entwurfs, sind
nicht erforderlich, da die Anforderungen an Eignung, Befahigung und fachliche Leistung bereits
im Laufbahnrecht geregelt werden.
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Zu Art. 1§32

Der Gestaltung des Beteiligungsverfahrens bei Aufstellung des Frauenfdrderplans (vgl. auch
Artikel 2 zur Anderung von § 77 Abs. 3 HPVG) in Artikel 1, § 32 des Entwurfs steht entgegen,
dass ein von den grundsatzlichen Vorgaben des §71HPVG abweichendes Verfahren
auBerhalb des HPVG geregelt wird.

So wird durch die abweichende Regelung, dass im Falle der mangelnden Einigung zwischen
Dienststelle und Personalrat Uber den Frauenférderplan ein ansonsten vorgeschaltetes
Stufenverfahren wegfallen und eine - nicht wie Ublich bei der obersten Dienstbehorde sondern -
bei der Dienststelle selbst einzurichtende Einigungsstelle angerufen werden sofl, die
Befriedungs- bzw. Streitschlichtungsfunktion des Stufen- und Einigungsstellenverfahrens
aufgehoben. Insbesondere die Befassung und Entscheidung von (Ubergeordneten) Gremien,
die nicht in der Ausgangsdienststelle verortet sind, férdern die Objektivitat des Verfahrens und
die Akzeptanz der so getroffenen Entscheidung. Belasst man die Entscheidung zur
Streitschlichtung auf &rtlicher Ebene, ist eine sachliche Distanz der in die Einigungsstelle
berufenen Beteifigten zu dem streitigen Vorgang nicht gegeben; die Akzeptanz der
Entscheidung koénnte fraglich sein und der Meinungsstreit ,in der Dienststelle" fortbestehen
bleiben.

Nach § 113 HPVG kann das Personalvertretungsrecht durch Tarifvertrage oder Dienst-
vereinbarungen nicht abweichend vom HPVG geregelt werden, so dass abweichende
Regelungen zwar grundsatzlich in anderen Gesetzen getroffen werden durfen. Eine Regelung
des Personalvertretungsrechts auRerhalb des HPVG solite aber aus Griinden der Ubersichtiich-
keit und zur Vermeidung einer Zersplitterung in gesetzliche Regelungen und abweichende

Sonderregelungen unterbleiben.

Zu Art. 1§35

Nach Abs. 2 des Gesetzentwurfs sind Beschiftigte, die einen Antrag auf Teilzeitbeschéftigung
stellen, auf die Méglichkeit einer Befristung der Arbeitszeitverminderung hinzuweisen. Ilhnen ist
die Mdglichkeit zu geben, ihre Antrage entsprechend zu erganzen oder zu andern. Die
Arbeitgeber miissen sich vorbehaltlich zwingender dienstlicher Grinde auf solche Befristungen
einlassen. Bereits jetzt ist bei Vorliegen familidrer Grinde nach § 11 Abs. 1 Satz 2 TV-H die
Teilzeitbeschaftigung auf Antrag auf bis zu fUnf Jahre zu befristen. Verlangerungen sind
maoglich.

Im Ubrigen entsprechen die Vorgaben in § 35 Abs. 1 bereits der jetzt schon nach dem

Hessischen Beamtengesetz geltenden Rechtslage.
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Zu Art. 1§ 36

Abweichende Regelungen der Arbeitszeit fur Beamtinnen und Beamte mit Familienpflichten
sind bereits nach § 5 Hessische Arbeitszeitverordnung maglich. Alternierende Telearbeit ist in
der Hessischen Arbeitszeitverordnung anerkannt, vgl. § 7.

In §36 des Entwurfes sind zwei Regelungen vorgesehen, die den bestehenden Verein-
barungen vom 28. Marz 2009 (StAnz. 17/2009 S. 963) zur dauerhaften Einflhrung von
alternierender Telearbeit im Bereich der hessischen Landesverwaltung widersprechen.

Zum Einen ist in dem Entwurf vorgesehen, dass Beschaftigten mit Familienpfiichten die
Maglichkeit gegeben werden kann, ihre Aufgaben in Form von Telearbeit oder Heimarbeit zu
erbringen. Die bestehenden Vereinbarungen dagegen gehen davon aus, dass Telearbeit in
Form der alternierenden Telearbeit zu erbringen ist (Alternierende Telearbeit liegt nach der
getroffenen Definition vor, wenn Beschéaftigte ihre individuelle regeimalige Arbeitszeit teilweise
zu Hause (husliche Arbeitsstatte) und teilweise in der Dienststelle (behdrdliche Arbeitsstatte)
erbringen, wobei die hausliche Arbeitsstatte mit der behérdlichen Arbeitsstatte durch
elektronische Kommunikationsmittel verbunden ist.). Weiterhin wird in den Vereinbarungen (vgl.
Nr. 1.1) ausdriicklich darauf hingewiesen, dass unter JArbeiten im hauslichen Bereich® nicht
Heimarbeit im Sinne des Heimarbeitsgesetzes verstanden wird.

Der Entwurf sieht fir den Fall, dass nur eine beschrénkte Anzahl von Tele- oder Heim-
arbeitsplatzen zur Verfiigung stehen vor, dass Beschaftigte mit Familienpflichten und
schwerbehinderte Menschen vorrangig zu beriicksichtigen sind. In den Vereinbarungen wird
unter Nr. 3 Abs. 2 ebenfalls eine Rangfolge geregelt. Diese sieht vor, dass unbeschadet
vorrangiger dienstiicher Interessen zunschst Beschaftigte zu berlicksichtigen sind, bei denen
eine besondere familiare Situation (Betreuung von Kindern bis zu 18 Jahren oder Pflege naher
Angehoriger) oder eine Schwerbehinderung vorliegt. Dariiber hinaus sehen die Vereinbarungen
weitere gleichrangige Tatbestande vor, die eine vorrangige Berticksichtigung rechtfertigen. So
ist eine Betroffenheit von organisatorischen Verénderungen der Dienststelle, die sich nachteilig
auf die Zeitautonomie der Beschiftigten auswirken, (z.B. Verlagerung, Auflésung von
Dienststelien) ebenso zu berlicksichtigen, wie Besonderheiten, die sich aus der Eigenart der zu
erledigenden Aufgabe ergeben (z.B. Prifertatigkeit im AuBendienst) sowie das Vorliegen
sonstiger vergieichbarer Grinde. Die o.g. Tatbesténde, die von beiden Vertragsseiten fur die
Gestaltung von Telearbeitsplétzen als sinnvoli erachtet wurden, sind in dem Gesetzentwurf
nicht enthalten.

Dariiber hinaus sieht der geplante Gesetzentwurf vor, dass im Geltungsbereich von § 81 Abs. 4
des Neunten Buchs Sozialgesetzbuchs grundséitziich den daraus berechtigten Frauen ein
Vorrang eingerdumt wird, wéhrend die Vereinbarungen (vgl. Nr. 3) ein moglichst ausge-
wogenes Verhdltnis von Frauen und Ménnern anstreben. Es ist kein sachlicher Grund
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erkennbar, warum schwerbehinderte Frauen nach § 81 Abs. 4 SGB IX grundsatzlich Vorrang
gegeniiber schwerbehinderten Mannern haben sollen.

Zu Art. 1 §§ 37, 38

Hinsichtlich der Regelungen zur Beurfaubung in §§ 37 und 38 des Entwurfs ist die Ausweitung
der bestehenden Vorschriften des HGIG ebenfalls nicht erforderlich. Das HGIG regelt in § 13
umfassend die Anwendbarkeit der beamtenrechtlichen Vorschriften auf Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer. Auch der Informationsanspruch hinsichtlich der Folgen der Beuriaubung ist
hinreichend sichergestellt (§ 13 Abs. 6). Darlber hinausgehende Regelungen sind weder
erforderfich noch sinnvoll. Die Beurlaubungsméglichkeiten im Beamtenbereich sind umfassend
und diskriminierungsfrei im HBG geregelt.

Zu Art. 1§39

Nach § 9 des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBIG) hat bereits jetzt der Arbeitgeber einen
teilzeitbeschaftigten Arbeitnehmer, der ihm den Wunsch nach einer Verlangerung seiner
vertraglich vereinbarten Arbeitszeit angezeigt hat, bei der Besetzung eines entsprechenden
freien Arbeitsplatzes bei gleicher Eignung bevorzugt zu berlicksichtigen, es sei denn, dass
dringende betriebliche Grlnde oder Arbeitszeitwiinsche anderer teilzeitbeschaftigter
Arbeitnehmer entgegenstehen. Hieraus begriindet sich schon jetzt ein individueller
Rechtsanspruch. Bei mehreren interessierten Teilzeitbeschéftigten muss der Arbeitgeber seine
Auswahlentscheidung nach billigem Ermessen treffen. Dies schlieBt nicht aus, dass er auch
soziale Gesichtspunkte zu beriicksichtigen hat. Die im Gesetzentwurt vorgesehene Regelung
ist daher entbehrlich.

Zu Art. 1 § 40

Absatz 2 begriindet einen finanziellen Ausgleich, wenn die wahrend einer Beurlaubung
wahrgenommene Fortbildungsméglichkeit bei Rickkehr in den Dienst nicht mit Freistellung
quasi in Zeit riickvergltet werden kann. Fortbildung dient Uberwiegend eigener Qualifikation
und damit eigenem Interesse. Wéhrend einer Beurlaubung ohne Dienstbeztige kénnen keine,
auch keine nachgelagerten Besoldungsanspriiche entstehen. Eine Bezahlung fur die Zeit der
Fortbildung k&me nur in Betracht, wenn die Beurlaubung fur diesen Zeitraum aufgehoben wird.

Hierzu ist eine gesonderte Rechtsvorschrift nicht erforderiich.

Zu Art. 1 § 42
Die Formulierung in Abs, 1 Satz 2. ,Sie sind auch im Ubrigen nicht anders ais

Vollzeitbeschaftigte zu behandeln, es sei denn, zwingende sachliche Griinde verlangen eine
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unterschiedliche Behandiung® ist Uberflissig. Das Postulat kénnte im Ubrigen auch zu

Missverstandnissen auf Seiten der Teiizeitbeschaftigten hinsichtlich der Quotierung bei der

Besoldung flihren.

Zu Art. 1§43

Der Gesetzentwurf sieht im Abs. 1 Satz 2, 1. Halbsatz vor, dass Verzégerungen im beruflichen
Werdegang, die aus einer familienbedingten Beurlaubung herrlihren, angemessen auszu-
gleichen sind und auf die tariflichen Bewédhrungszeiten, den tariflichen Zeitaufstieg und die
Beférderungssperrfristen anzurechnen sind. Dies steht im Widerspruch zum mit den
Gewerkschaften vereinbarten TV-H. Nach § 15 Abs. 1 TV-H erhalt die/der Beschéftigte ein
monatliches Tabellenentgelt. Die Hohe bestimmt sich nach der Entgeltgruppe, in die siefer
eingruppiert ist und nach der fir sie/ihn geltenden Stufe. Gem. § 17 Abs. 3 TV-H erreichen die
Beschiftigten die jeweils nachste Stufe nach den in der Tarifvorschrift aufgefihrten Zeiten
einer ununterbrochenen Tatigkeit innerhalb derselben Entgeltgruppe bei ihrem Arbeitgeber
(Stufenlaufzeit). Im § 17 Abs. 3 Satz 1 TV-H werden Zeiten aufgefiihrt, die giner ununter-
brochenen Tatigkeit gleichstehen. Nach Satz 2 aaO sind Zeiten der Unterbrechung bis zu einer
Dauer von jeweils drei Jahren, die nicht von Satz 1 erfasst werden, und Elternzeit unschédlich,
sie werden aber nicht auf die Stufenlaufzeit angerechnet. Bei einer Unterbrechung von mehr
als drei Jahren erfolgt eine Zuordnung zu der Stufe, die der vor der Unterbrechung erreichten
Stufe vorangeht, jedoch nicht niedriger als bei einer Neueinstellung; die Stufenlaufzeit beginnt
mit dem Tag der Arbeitsaufnahme. Das BAG hat mit Urteil vom 27. Januar 2011 - 6 AZR
526/09 - entschieden, dass die Hemmung der Stufenlaufzeit bei Inanspruchnahme von
Elternzeit durch § 17 Abs. 3 Satz 2 TV8DAT (vgl. § 17 Abs. 3 Satz 2 TV-H) weder unmittelbar
noch mittelbar geschlechtsdiskriminierende Wirkung entfaltet und deshalb mit dem Recht der
Europaischen Union und dem Grundgesetz vereinbar ist. Aus den Urteilsgriinden geht hervor,
dass die Arbeitnehmer, deren Arbeitsverhéltnis wéahrend der Elternzeit unter Suspendierung der
wechselseitigen Hauptpflichten ruht, und die aktiven Beschaftigten grundsatzlich nicht
vergleichbar sind. Der Stufenaufstieg im TVSD (vergleichbar TV-H) knupfe in rechtlich
zulassiger Weise an den Erfahrungsgewinn im aktiven Arbeitsverhaltnis. Deswegen flhre die
Hemmung der Stufenlaufzeit fur die Dauer der Eiternzeit im Ausgangspunkt nicht zu einer
mittelbaren Diskriminierung. Der Stufenaufstieg im Entgeltsystem des TV6D (vergleichbar TV-
H) soll die gewonnene Berufserfahrung honorieren. Die Tarifvertragsparteien sind davon
ausgegangen, dass die Beschéftigten durch die Auslibung der ihnen Obertragenen Tatigkeit
laufend Kenntnisse und Erfahrungen sammeln, die die Arbeitsqualitit und -quantitat
verbessern. In der Zeit, in der das Arbeitsverhéitnis wegen der Inanspruchnahme von Elternzeit
unter Suspendierung der beiderseitigen Hauptpflichten ruht, mag zwar ein Zuwachs an
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allgemeiner Lebenserfahrung, sozialer Kompetenz und Organisationsfahigkeit durch
Mutterschaft und Erziehung von Kindern gewonnen werden, jedoch - so das BAG - keine
Berufserfahrung.

Die im Gesetzentwurf genannten tariflichen Bew&hrungszeiten und tariflichen Zeitaufstiege sind
im TV-H nicht mehr vorgesehen. Diese haben als auslaufende Besitzstandsregelungen
lediglich noch fiir ibergeleitete Besitzstandsféile nach dem TVU-H Bedeutung.

Umfassende Gleichbehandlungen bestehen bereits im Besoldungsrecht. Die anerkennungs-
fahigen Zeiten sind nach Art und Umfang bereits abschlieend im Hessischen Besoldungs-
gesetz geregelt. Darlber hinausgehende Regelungen bedarf es nicht. Im Ubrigen wird
aufgrund der Regelung in § 4 davon ausgegangen, dass § 43 nicht nur fur Tarifbeschéftigte

gelten solil.

Zu Art. 1§ 44
Das geltende HGIG sieht in § 12 vor, dass bei der Besetzung von Kommissionen, Beirédten,
Verwaltungs- und Aufsichtsraten sowie sonstigen Gremien mindestens die Hélfte der Mitglieder
Frauen sein sollen.
Demgegeniiber sieht § 44 des o.g. Gesetzentwurfes eine verpflichtende Regelung vor.
Ausnahmen sind nur bei der Besetzung von Gremien aus triftigem Grinden mdglich. Bei
Vorschiagen fir die Besetzung gibt es dagegen keine Ausnahme.
Fir die Vorbereitung und Durchfilhrung von Wahilen und Abstimmungen auf alien Ebenen des
Staatsaufbaus werden besondere Wahlorgane gebildet. Neben Einzelpersonen - Landes-,
Kreis- und Gemeindewahileiter - betrifft dies auch Gremien:

¢ Landeswahlausschuss auf Landesebene

+ Kreiswahlausschusse auf (Wahl-) Kreisebene

¢ Gemeindewahlausschusse, Wahl- und Briefwahlvorstédnde auf Gemeindeebene
Dies gilt fur Bundestags- und Europawahlen, fir Landtagswahlen, Volksabstimmungen und
Volksentscheide sowie flr alle Kommunalwahlen.
Bei diesen kollegialen Wahlorganen handelt es sich um Einrichtungen gesellschaftiicher
Selbstorganisation, um Seibstverwaltungsorgane der Aktivblrger, die auBerhalb der
Verwaltungsorganisation ~ stehen, insbesondere keine Behdrden im  Sinne des
Verwaltungsverfahrensrechts sind (Schreiber, Kommentar zum Bundeswahlgesetz, 8. Auflage
2009, § 8 Randnr. 1.). Sie unterfallen daher nicht dem Gremienbegriff des Hessischen
Gleichberechtigungsgesetzes, Dies muss auch fur § 44 des Gesetzentwurfes gelten.

Die Auswahi! der Beisitzer ist im Bundes- und Landeswahlrecht spezialgesetzlich in der Weise

geregelt, dass die in dem jeweiligen Wahigebiet vertretenen Parteien entsprechend dem jeweils
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letzten Wahlergebnis angemessen beriicksichtigt werden sollen. Motiv fir die dem
Starkeverhaltnis entsprechende Représentation der Parteien in den Wahlorganen ist die
gegenseitige Kontrolle konkurrierender Wahlvorschlagstréager. Dabei muss es den Parteien
{iberlassen bleiben, wen sie jeweils vorschiagen. Auch dieser Hintergrund macht deutlich, dass
die mit dem Hessischen Gleichberechtigungsgesetz verfolgten Ziele im Wahlbereich keine

Anwendung finden kénnen.

Zu Art. 1§45

Die Vorgabe in § 45 des Entwurfes, die Einigungsstelle (vgl. § 32 des Entwurfes) unter
Maflgabe von § 44 Abs. 2 Satz 2 des Entwurfes zu besetzen, hatte zur Folge, dass von den
jeweils von Dienststelle und Personalrat zu bestimmenden drei Beisitzern die erste und die
dritte Person eine Frau sein misste, mithin von diesen sechs Personen bereits 4 Frauen
waren.

Dies verschiebt die Vorgabe des § 71 Abs. 1 Satz 2 HPVG, wonach der Einigungsstelle
grundsétzlich M&nner und Frauen angehoren sollen, zu einer vorgegebenen Frauenmehrheit.
Dies kann dem in der Dienststelle vorhandenen - personalvertretungsrechtlich bereits zu
beachtenden - Geschlechterproporz in der Dienststeile deutlich entgegeniaufen. Fur eine tber
§71Abs. 1 Satz 2 HPVG hinausgehende ,Quotenvorgabe” besteht personalvertretungs-
rechtlich kein Rechtfertigungsgrund.

ZuArt. 1§49

Im Hinblick auf die Starkung der Stellung der Frauenbeauftragte, inhre organisatorische
Anbindung an die Dienststellenseite und die Ausgestaltung ihrer Beteiligungs- und Teilhabe-
rechte ist die Annahme, dass eine Interessenkollision zur Personalvertretung nicht besteht
(Begriindung zu § 49, Landtagsdrucksache Seite 63) sowie die Zulassigkeit der Wahrnehmung
eines Doppelmandats (§ 49 Abs. 2 des Entwurfs) personalvertretungsrechtlich als bedenklich
anzusehen.

Die besondere Steliung ergibt sich insbesondere aus nachstehenden Regelungen in Artikel 1
des Entwurfes: §46 Abs. 3 (Frauenbeauftragte unterstitzt Dienststelle), §48 Abs. 2
(Frauenbeauftragte ist von Dienststelle zu bestelien), § 56 Abs. 1 (Nimmt aus eigenem Recht
an Besprechungen der Dienststelle mit dem Personalrat teil und hat dabei die gleiche Stellung
wie die Dienststellenieitung!), § 58 Abs. 2 (Frauenbeauftragte hat organschaftliches Recht auf
Mitwirkung an der Willensbildung der Dienststelle) und § 61 Abs. 1 (Unterbliebene Mitwirkung
hat Rechtswidrigkeit der Manahme zur Foige).

Die Gleichstellungsbeauftragte wird demnach als Teil der Verwaltung angesehen und hat,
wogegen der Personalrat unparteilich zu sein hat, ausschlielich far Frauen Partei zu ergreifen
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{Kerstin Luihmann, ZfPR 2005, S. 59). Dies spricht viel eher fur die Annahme einer Interessen-
kollision, falls ein Doppelmandat ausgetbt wird. Die Regelung des § 16 Abs. 5 BGleiG, wonach
die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin keiner Personalvertretung angehdren
durfen (vgl. VG GieRen, Beschluss vom 22. Januar 2001, 22 LG 2827/00, PersV 2002, 415; VG
Gelsenkirchen, B. v. 20.7.2004, ZfPR 2005, 15), fehit im HGIG und soll nach Gesetzes-
begrindung - entgegen der hier vertretenen Einschétzung - bewusst nicht Ubernommen
werden.

Finen solchen Interessenwiderstreit annehmende Regelungen finden sich dagegen auch in
§ 17 Abs. 2 rheinland-pféizisches Landesgleichstellungsgesetz, § 105 Abs. 48S. 2
Niedersichsisches Personalvertretungsgesetz (,FUr Personalvertretungen sind Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte nicht wéhlbar) und § 18 Abs. 2 schleswig-holsteinisches
Gleichstellungsgesetz (letzteres nur als Soll-Vorschrift). Die organisatorische N#he zur
Dienststellenseite sowie die Aufgabensteliung rechtfertigt es zudem, nach § 29 Abs. 1. Nr. 9
ThurPersVG die Mitgliedschaft im Personalrat nach gleichzeitiger Wahl zur Frauenbeauftragten
erléschen zu lassen.

Insoweit wirde die Stellung der Frauenbeauftragten im E-HGIG vielmehr Regeiungen
erfordern, die eine Wahibarkeit der Frauenbeauftragten als Personalratsmitglied ausschlielben
oder das Erldschen der Mitgliedschaft im Personalrat bei Wahl zur Frauenbeauftragten

bestimmen.

ZuArt. 1§75

Bezliglich der Auswirkung des Gesetzentwurfes auf die polizeiliche Arbeit wird besonders auf
§ 75 Abs. 8 des Entwurfes abgestellt, wonach der unabhangigen Stelle Einblick in die Vorgange
einer einzeinen Dienststelle gegeben werden soll. Die Formulierung ist unprazise und kann so
verstanden werden, dass die unabhéngige Stelle in alle Vorgénge - unabhangig davon, ob es
sich um Gleichstellungsfragen der Beschéftigten handelt oder nicht - Einblick erhalten darf.
Dies wirde dem besonderen Geheimhaltungserfordernissen der polizeilichen Arbeit
widersprechen. Polizeiliche Vorgénge kénnen nicht unbegrenzt einem weiten Personenkreis
zuganglich gemacht werden, ohne dass ein besonderes Interesse dafr besteht.

Die Formulierung in Abs. 2 beziiglich der Regelung tiber die Vergltung wird aufgrund ihrer
Unbestimmtheit fur problematisch gehalten. Sie hat in der derzeitigen Fassung
programmatischen Charakter. Dafur ist im Besoldungsrecht bei der Regelung der Hohe der

Besoldung jedoch kein Raum.
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Fazit:
Im Ergebnis wird der Gesetzentwurf flir ein Hessisches Gesetz zur Verwirklichung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern in der voriegten Fassung fachlich abgelehnt.

Im Apftrag




Hessischer Landtag

Sozialpolitischer Ausschuss EINGEGANGEN

Postfach 3240 .

65022 Wiesbaden 16, Juli 2013
HESSISCHER LANDTAG

Wiesbaden, 09.07.2013

Anhdrung zum Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur Verwirkli-

chung der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern, Drucks. 18/7246
Sehr geehrter Herr Schiaf,

recht herzlichen Dank fiir die Gelegenheit, im Rahmen der Anhérung zum Gesetzent-
wurf zu einem Hessischen Gesetz zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frau-
en und Mdnnern Stellung nehmen zu diirfen.

Die Lotterie-Treuhandgeselischaft mbH Hessen als 100 %ige Tochter des Landes Hes-
sen hat derzeit 186 Mitarbeiter. Von diesen sind 114 weiblich sowie 72 minnlich. Diese
Zahl schicke ich voran, um Lotto Hessen in seiner personellen GréRe zu beschreiben,
Natiirtich gibt diese Zahl keine Aussage dariiber, ob es auch eine Gleichgewichtung der
Anzahl der weiblichen und ménnlichen Mitarbeiter iber alle Funktionsstufen des Un-
ternehmens gibt. Dieses war in der Vergangenheit tatsdchlich nicht der Fall. Die Anzaht
der weiblichen Mitarbeiter in der Funktion eines Abteilungsieiters war sehr gering.
Gleiches gilt fiir Fiihrungsaufgaben in Marketing und Vertrieb. Allerdings hat sich diese
Situation in den letzten Jahren grundsitzlich verandert. So sind von vier Produktmana-
gern drei weiblich, von zehn Abteilungsleitern fiinf und von sechs Aufsichtsratsmitglie-
dern zwei. Dabei ist inshbesondere zu bemerken, dass die letzten Personalverdnderun-
gen sowohl im Aufsichtsrat wie auch bef den Abteilungsleitern mehrheitlich zu einer
Stellenbesetzung durch eine weibliche Flihrungskraft gefiihrt haben. Wesentlicher
Aspekt bei allen Personalverdnderungen war dabei die persénliche Qualifikation fiir die
ausgeschriebene Stelle, die sich mit den vorhandenen Kandidatinnen auch wunderbar
realisieren lief.

Lotto Hessen begriiit jeden gesetzlichen Schritt zur Verwirklichung der Gleichberechti-
gung von Frauen und Minnern, sieht dieses jedoch zugleich auch als Kernaufgabe
seines eigenen Handelns. Dabel ist Lotto Hessen sicherlich einen vorzeigharen Weg
vorangekommen.

Soweit es vom Ausschuss nicht als notwendig angesehen wird, wiirde Lotto Hessen
gerne auf eine mlindliche Anhdrung verzichten.
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Hessischer Rundfunk 29.7.2013
Anstalt des 6ffentlichen Rechts

Steflungnahme des Hessischen Rundfunks zum Gesetzentwurf der Fraktion der SPD
fiir ein Gesetz zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern,
Drucksache 18/7246

Vorbemerkung

Der Hessische Rundfunk fhr) hat mit dem derzeitigen HGIG durchaus positive Erfah-
rungen und durch die seit vielen Jahren beschlossenen Frauenférderplane auch we-
sentliche Fortschritte bei der Anzahl der im hr tatigen Frauen gemacht. Betrug der
Frauenanteil im Jahr 1994 noch 35,91 %, liegt er heute bei rd. 46 %, Der hr hat auch
gute Erfahrungen mit der Erarbeitung des Frauenfdrderplans in Zusammenarbeit
mit der Frauenbeauftragten und des Verwaltungsrats des Hessischen Rundfunks,
der Uiber den Frauenforderplan jeweils beschliefit, gesammelt. Aus Sicht des Hessi-
schen Rundfunks besteht daher kein zwingender Anlass fiir eine derart grundtegen-
de iinderung des HGLG, wie sie der Gesetzentwurf der SPD-Fraktion vorsieht. Ganz
generell erscheint der Gesetzentwurf aus Sicht des hr im Vergleich zum derzeit gel-
tenden Recht weit liberdimensioniert, da er mit 80 Paragraphen fast viermal so viele
Regelungen enthélt, wie das aktuelle HGLG. Der hr hélt dies weder fir erstrebens-
wert noch fiir zielfithrend. Uberregulierung fiihrt in der Regel zum Gegenteil dessen,
was mit einem Gesetz beabsichtigt ist. Der hr rat deshalb dringend dazu, den Ge-
setzentwurf deutlich zu vereinfachen und zu verkiirzen.

Zu einzelnen Bestimmungen des Gesetzentwurfs
Zug§ 4

Im Gegensatz zum geltenden Recht weitet der Gesetzentwurf den Begriff der Be-
schéftigten auch auf arbeitnehmerahnliche Personen (§ 12 a} Tarifvertragsgesetz}
aus, Der hr hilt diese Ausweitung, vor allem mit Blick auf die grofle Zahl von freien
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die fiir die Programme des hr und damit in einem
rundfunkrechtlich geschiitzten Raum t&tig sind, fir nicht erfordertich und auch nicht
sachdienlich. Die Einbeziehung des Personenkreises der arbeitnehmerahnlichen
Personen wiirde auch administrativ kaum zu bewerkstelligen sein, weil gerade diese
Personenzahl sich hdufig &ndert. Der Gesetzentwurf und seine Begriindung tassen
leider vollig offen, wie sich die Autoren des Gesetzentwurfs diese Erweiterung in der
Praxis vorstellen.
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Zu§b

§ b Abs. 1 Nr. 12 bezieht - wie auch das derzeit geltende Recht - den Hessischen
Rundfunk in den sachlichen Geltungsbereich des Gesetzes ein, erstreckt diesen
Geltungsbereich nun aber ausdriicklich auch auf die ,Programmverantwortlichen”,
Hierzu weist der hi darauf hin, dass diese Erstreckung auf die Programmverantwort-
tichen nicht mit der Rechtsprechung des BVerfG zur Programmireiheit {Art. 5 Abs. 1
Satz 2 GG) der Rundfunkanstalten im Einklang steht. Denn Art. 5 Abs. 1 Satz 2 GG
gewahrleistet den verfassungsrechtlichen Schutz der Freiheit des Rundfunks und
erstreckt sich auch auf das Recht der Rundfunkanstalten, dem Gebot der Vielfalt der
zu vermittelnden Programminhalte auch bei der Auswahl, Einstellung und Beschifti-
gung derjenigen Rundfunkmitarbeiter Rechnung zu tragen, die bei der Gestaltung
der Programme mitwirken. Der hr bittet deshalb darum, die Worte ,einschlieflich
der Programmverantwortlichen” in § 5 Abs. 1 Nr. 12 zu streichen.

Zug§ 10

Die hier vorgeschlagenen Regelungen erscheinen aus Sicht des hr sehr programma-
tisch und einer rechtlichen Uberpriifung zum Teil nur schwer zuginglich. Sie bleiben
zum Teil unklar und wenig konkret. Die verschiedenen Anspriiche der Beschaftigten,
die in den Absatzen 3 bis 5 geregelt werden, erscheinen aus Sicht des hr etwas liber-
dimensioniert und berlicksichtigen nicht ausreichend, dass sowoht im &ffentlichen
Dienst als auch im hr kontinuierlicher Personalabbau betrieben wird. Dazu stehen
neue zusatzliche administrative Verfahrenswege, die zusatzliche Personalkapazita-
ten erfordern, im Gegensatz.

Zu §1b

Der hr unterstitzt selbstversténdlich alle Bestrebungen, die einer Beldstigung, ins-
besondere einer sexuellen Belastigung entgegenwirken. Die in § 15 Abs. é des Ge-
setzentwurfs vorgesehenen Regelungen bleiben aber sehr unkonkret und kénnen
allenfalls als Programmsatze verstanden werden. Aus Sicht des hr enthélt Abs. 6
auch einige formale Regelungen, die unter administrativen Gesichtspunkten drin-
gend Uberpriift werden miissen. Es erscheint liberzogen, dass die Beschaftigten ,in
regetmafigen Abstéanden schriftlich gegen Empfangsbekenntnis” auf das Verbot von
Beldstigungen hingewiesen werden missen. Wenn in einem Betrieb nicht auf andere
Weise um Verstandnis und Unterstiitzung fiir das Verbot von Beldstigungen am Ar-
beitsplatz geworben werden kann, wird dieses auch nicht durch schriftliche
Dokumentationen, die noch dazu in Personalakten aufgenommen werden missen,
erreicht werden. Der hr pladiert deshalb dafiir, Abs. 6 noch einmal grundiegend zu
uberprifen.
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Zug§ 16

Auch diese Regelung erscheint weit liberdimensioniert. Setbstverstandlich ist es zu-
treffend, dass bei - gravierenden - Diskriminierungen auch eine Entschidigung fiir
die materiellen und immateriellen Nachteile zu gewdhren ist. Ob der Gesetzentwurf
mit der Regelung in § 16 Abs. 1 bis 10 allerdings wesentliche Verbesserungen ge-
genlber dem Status quo erreicht, erscheint fraglich. Die Regelungen bestehen
iberwiegend aus unbestimmten Rechtsbegriffen, die jeweils im Einzelfall ausgelegt
werden missen. Der hr beflirchtet, dass iiber die Anwendung dieser Regelung eine
Vielzahl von juristischen Auseinandersetzungen entstehen wird, die méglicherweise
eher kontraproduktivzum Ziel der Regelung sein werden. Auch hier pladiert der hr
deshalb dafiir, diese Regelung grundsétzlich zu (iberdenken. Dies gilt besonders fiir
die Beweislastregelung in Abs. 9, deren Praxistauglichkeit zweifelhaft ist sowie auch
fir Abs. 8, wonach die mangelinde Erflillung der gegeniiber dem Opfer einer Diskri-
minierung bestehenden Schutzpflichten des Arbeitgebers selbsténdig zu entschidi-
gen ist,

Zu§ 17

Auch die Regelungen im fiinften Abschnitt des Gesetzentwurfs gehen weit iiber das
eigentliche Anliegen eines Gleichstellungsgesetzes hinaus,

Es erstaunt, dass nach § 17 Abs. 4 Anforderungsprofile fiir einen Arbeitsplatz weiter-
gehende Anforderungen nicht enthalten diirfen, ,selbst wenn sich solche Anforde-
rungen als hilfreich oder niitzlich erweisen”. Befremdlich ist ferner, dass nach § 18
Abs. 3 die Frauenbeauftragte nach freiem Ermessen dariiber entscheiden kann, ob
sie einem Ausschreibungsverzicht oder einer Beschrénkung der Ausschreibung zu-
stimmt oder nicht. Ein v&llig ungebundenes Ermessen ohne sachliche Kriterien ist
sehr ungewshnlich und auch aus rechtsstaatlichen Gesichtspunkten problematisch.

Ebenso liberrascht, dass bej einer Ausschreibung, auf die sich keine Frauen bewer-
ben, von der Frauenbeauftragten eine neue Ausschreibung, mdglicherweise mit ver-
dndertem Anforderungsprofil, verlangt werden kann. Da auch hier das Ermessen der
Frauenbeauftragten in keiner Weise an sachlichen Kriterien orientiert ist, kann die
Regelung dazu flihren, dass dringend notwendige Wiederbesetzungen unangemes-
sen verzogert werden, setbst dann, wenn erfahrungsgeman nicht damit zu rechnen
ist, dass sich Frauen fiir diesen Arbeitsplatz bewerben. Bei technischen Berufen ist
dies - wie die Erfahrungen im hr zeigen - bedauerlicherweise sehr hiufig der Fall.

Auch die in § 20 Abs. 1 enthaltene Vorschrift, wonach Auswahigruppen und
-kommissionen zu gleichen Teilen aus Frauen und Mannern besetzt sein miissen,
sollte nicht verbindlich vorgeschrieben, sondern allenfalls als Solt-Regelung ausge-
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staltet werden. Erst recht sollte Absatz 5 gestrichen werden, wonach ein Verstofi ge-
gen das Paritdtsgebot in den Auswahlgruppen und -kommissionen zur Rechtswidrig-
keit der jeweiligen Personalentscheidung fihrt.

Schliefilich ist auch die zwingende Vorschrift in § 24 Abs. 1, wonach Ausbitdungsplét-
ze fiir Aushildungsberufe, in denen Frauen unterreprésentiert sind, mindestens zur
Hélfte mit Frauen besetzt werden miissen, Gberzogen und nicht realitdtsgerecht. Im
Extremfall wiirde dies bedeuten, dass freie Ausbildungsplétze nur deshalb nicht be-
setzt werden dirfen, weil sich weniger Frauen als Mdnner beworben haben. Dies
dient weder insgesamt den Auszubildenden noch wird es realen Lebenssituationen
gerecht.

Zu §§ 27 bis 33 Frauenférderplan

Der siebte Abschnitt des Gesetzentwurfs, der sich mit dem Frauenforderplan be-
fasst, erscheint ebenfalls im Vergleich zum derzeit geltenden Recht zu detailliert
und wird zu erheblichem zusétzlichem administrativem Aufwand fihren. Dafiir sind
schon allein die in § 28 Abs. 3 enthattenen 11 verschiedenen Kriterien urséchtich.

Die Regelung in Abs. 6 diirfte in der Realitat sehr schnell an ihre Grenzen stofien.
Denn kénnen wahrend der Geltungsdauer des Frauenforderplans keine Arbeitsplétze
besetzt werden oder werden Arbeitsplatze abgebaut, ist es schiechterdings nicht
maoglich, Uber den Frauenforderptan .eindeutige Yorkehrungen dahin zu treffen,
dass der Anteil von Frauen in den jeweiligen Bereichen nicht absinkt”. Wenn zufallig
mehrere Frauen aus dem Betrieb ausscheiden, aber aus bestimmten Griinden keine
Neubesetzungen vorgenommen werden kdnnen, tdsst sich das Absinken des Frauen-
anteils de facto nicht verhindern.

Leider ist auch die Regelung tiber die Fortgeltungsdauer bestehender Frauenforder-
plé&ne wenig reatistisch. Denn nach § 29 Abs. 1 gelten bestehende Frauenforderpldne
tdngstens sechs Monate nach Inkrafttreten des Gesetzes fort und missen dann un-
verziiglich durch Frauenforderplane entsprechend den Regelungen des Gesetzent-
wurfs ersetzt werden. Angesichts der Komplexitdt des gesamten Gesetzentwurfs und
der bereits eingangs angesprochenen Uberdimensionierung des Regelwerks ist es
schlechterdings nicht vorstellbar, innerhalb von sechs Monaten einen neuen Frauen-
forderptan unter Berlcksichtigung samtlicher Yorgaben des Gesetzentwurfs und der
zu beachtenden Beteiligungen aufzustelien.

Zu§ 44

Nach Abs. 1 der Vorschrift muss die Besetzung von Arbeits-, Projektgruppen, Kom-
missionen, Beirdten, Verwaltungs- und Aufsichtsréten oder sonstigen vergteichbaren
Organen so erfolgen, dass mindestens die Hélfte der Mitglieder Frauen sind. Aus-
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nahmen sollen nur aus triftigen Griinden zul&ssig sein, die in jedem Einzelfall akten-
kundig zu machen sind.

Auch diese Regelung geht leider an der Lebenswirklichkeit vorbei, jedenfalls was die
Besetzung von Arbeits-, Projektgruppen und Kommissionen angeht. Hier ohne jegli-

che Riicksicht auf sachliche Gegebenheiten einen Frauenanteil von mindestens 50 %
vorzuschreiben, ldsst sich nicht mit sachlichen Argumenten begriinden. Wenn in der
Begrundung zu § 44 ausgefiihrt wird, bei der parititischen Besetzung handelt es sich
um eine ,elementare Voraussetzung dafiir, dass Frauen und Manner in ihrer Unter-

schiedlichkeit gteichermafen auf das gesellschaftliche Leben einwirken kénnen”, so
passt dies nicht auf die Besetzung von Arbeits-, Projektgruppen und Kommissionen.

Denn hier geht es in der Regel nicht um ,gesellschaftliches Leben”, sondern um die

Realisierung von arbeitsbezogenen Aufgaben. Zudem l3sst die Vorschrift villig offen,
was zu geschehen hat, wenn eine paritatische Besetzung mangels einer ausreichen-
den Zahl mitwirkungsbereiter Frauen nicht méglich ist.

Zu 8§ 46 ff. Frauenbeauftragte

Fraglich ist, weshalb bei Streitigkeiten tiber die Bestellung bzw. den Widerruf der
Frauenbeauftragten nach §8§ 48 und 70 f. die Arbeitsgerichte und nicht die Verwal-
tungsgerichte - wie in allen anderen Personalvertretungs- und gleichstetiungsbezo-
genen Fragen - zustandig sein sollen,

Die Mitwirkungsrechte sind in § 58 Abs. 3 mit 10 verschiedenen Punkten sehr exten-
siv ausgelegt und machen die fiir die Personalbeschaffung zustandigen Abteilungen
fast zum Dienstleister der Frauenbeauftragten. Es erscheint wenig sinnvoll, der
Frauenbeauftragten eine Mitwirkung allein schon dariiber einzurdumen, ,wie einge-
hende Bewerbungen gesichtet und geordnet werden", welche Dauer fiir Gespriche
anzusetzen ist und welche Themen und Fragen Inhalt von Bewerbungsgesprachen
sein sollen. Das derzeit geltende HGLG kommt mit sehr viel weniger Regularien zu-
recht und stellt das eigentliche Ziel, die Gewiihrleistung von Chancengleichheit fiir
Frauen, ebenso sicher.

Insgesamt halt der Hessische Rundfunk den Gesetzentwurf aus den dargelegten

Griinden flr in weiten Teilen Uberarbeitungsbediirftig. Er erscheint in vielen Berei-
chen liberdimensioniert und kann sogar dazu fiihren, dass das eigentliche Anliegen
durch zu viele biirokratische Regutarien und Muss-Vorschriften konterkariert wird,

Eine Vielzahl der Regelungen lasst sich mit realen Lebenssachverhalten kaum oder
gar nicht vereinbaren.
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Stellungnahme zum Entwurf der Fraktion der SPD fiir ein
Hessisches Gesetz zur Verwirklichung der Gleichberechtigung
von Frauen und Mannern
LT-Drucks. 18/7246

Das derzeitige Hessische Gleichberechtigungsgesetz wird mit Ablauf des 31. De-
zember 2013 durch Fristablauf auBer Kraft treten. Ein Entwurf zur Novellierung
dieses Gesetzes oder der Verlangerung seiner Geltungsdauer liegt bisher nicht vor.
Ebenso wenig liegt eine umfassende Evaluierung der Landesregierung hinsichtlich
des noch geltenden Gesetzes im Hinblick auf seine Zielgenauigkeit, ggf. entbehr-

liche Regelungen oder sonstigen durch die Praxis erkannten Anderungsbedarf vor.

Der Entwurf der SPD-Fraktion filllt diese Licke zum Teil. Zwar kann er die fehlende
Evaluierung des bisherigen Gesetzes nicht ersetzen. Er beruht jedoch auf einer
Vielzahl von Informationen, die wahrend der Geltungsdauer des bisherigen Geset-
zes zu dessen mangelnder Wirksamkeit in nahezu allen kritischen Punkten ange-
fallen sind. Mir ist sowohl aus Fortbildungsveranstaltungen wie aus vielen persén-
lichen Anfragen von Frauenbeauftragten bekannt, in welch beklagenswertem Zu-
stand sich der Umgang mit dem HGIG im Alltag darstellt. Diese Mangel des bis-

herigen Rechts greift der Entwurf konsequent auf.

Der Entwurf begnigt sich deshalb zu Recht nicht mit einer schlichten Fortschrei-
bung oder einer kleineren Novellierung des bestehenden HGIG. Statt dessen legt
er eine umfassende Neukonzeption flir ein Gleichberechtigungsgesetz vor, um
die unverandert bestehenden erheblichen Nachteile fliir Frauen im Bereich des Er-
werbslebens kiinftig mit einem hdheren Grad an tatsachlicher Wirksamkeit abzu-
bauen und in der Realitat zu einem héheren Grad praktisch verwirklichter Gleich-
berechtigung der Geschlechter zu gelangen. Es handelt sich um eine durch Art. 3
Abs. 2 GG, Art. 1, 30 HV, Art. 23 GRCh und die RL 2006/54/EG verbindlich vor-
gegebene Aufgabenstellung. Die daflr erforderlichen L6sungen missen schon des-

halb andere Wege als bisher gehen, weil sich das derzeit geltende HGIG als nicht
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sonderlich effizient erwiesen hat und bloBe Appelle zu freiwilligen Fortentwicklun-
gen ebenfalls wirkungslos sind. Es missen im Hinblick auf das GG, die HV und das
Unionsrecht tatsachliche Erfolge im Bereich der Gleichberechtigung erreicht
werden. Der Entwurf der SPD-Fraktion wird dazu beitragen, den Grad der gebote-

nen Zielerreichung deutlich zu verbessern.

Dazu tragt bei, dass im Gesetz selbst naher definiert was unter Gleichstellung und
Gleichberechtigung der Geschlechter zu verstehen ist. Kinftig kann dies dem
Wortlaut des Gesetzes selbst entnommen werden und damit die praktische Um-

setzung erleichtern.

Den verfassungs- und den unionsrechtlichen Verpflichtungen wird unter anderem
dadurch besser als bisher Rechnung getragen, dass der sachliche Geltungsbe-
reich des HGIG deutlich ausgeweitet wird. Jeder 6ffentliche Rechtstrager in Hes-
sen wird kunftig dieses Gesetz anzuwenden haben. Die bisherigen Ausnahmen wa-
ren mit dem allgemeinen Gleichheitssatz unvereinbar (Art. 1 HV, Art. 3 Abs. 1 GG).
Die gleichzeitige Ausweitung auf alle privatrechtlichen Unternehmen, deren An-
teile zu mehr als der Halfte von 6ffentlichen Tragern gehalten und damit von der
offentlichen Hand beherrscht werden, tragt dazu bei, die besondere Verant-
wortung dieser 6ffentlichen Unternehmen und ihrer 6ffentlichen Anteilseigner zu
prazisieren. Konsequent ist es insoweit auch, bei Privatisierungen die Fortgel-
tung des HGIG zwingend vorzuschreiben und damit von der bisherigen Freiwillig-
keit einer weiteren Anwendung des HGIG wegzukommen. Damit wird in Anlehnung
an § 3 Abs. 2 BGleiG eine groBe Anwendungsliicke des bisherigen Rechts ge-
schlossen. Im Gegensatz zum Bundesrecht wird die Fortgeltung des HGIG jedoch

ausnahmslos angeordnet. Es werden also keine Schlupflécher gelassen.

Der Umfang des Gesetzes erklart sich aus den Bediirfnissen der bisherigen
Praxis. Sie war vielfach dadurch gekennzeichnet, dass Auslegungsspielraume sehr
unterschiedlich genutzt wurden, teilweise auch als Freibrief flr die partielle Nicht-
anwendung dienten. Die Entwurfsfassung unternimmt deshalb den folgerichtigen
Versuch, derartige Anwendungslicken von vornherein zu schlieBen und fur die un-
terschiedlichen Regelungsbereiche klar und eindeutig vorzugeben, was zu tun und
was zu unterlassen ist. Daflr ist ein hdherer Grad an Detailgenauigkeit im Ge-
setz selbst unverzichtbar. Verwaltungsvorschriften kénnten nicht die gleiche Wir-
kung erzielen, weil sie vielfach nicht den gleichen Grad an interner wie externer

Verbindlichkeit haben wiirden, und sich zudem die Frage stellen wiirde, in welchem
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AusmalB die kommunalen Selbstverwaltungskérperschaften im Hinblick auf
Art. 137 Abs. 3 HV an die vom Land erlassenen Verwaltungsvorschriften gebunden

werden konnten.

Die Definition der Diskriminierungstatbestidnde stellt in weiten Teilen lediglich
eine richtlinienkonforme Wiedergabe dar. Sie ist jedoch geboten, um die RL
2000/78/EG auch konkret in Landesrecht umzusetzen. Soweit im Entwurf die
Rechtfertigung von Diskriminierungen strengeren Anforderungen als im AGG
unterworfen wird, ist dies nach § 2 Abs. 3 S. 1 AGG bundesrechtlich zuldssig. Das
AGG lasst ausdriicklich Raum fir anderweitige Vorschriften, die flir die Opfer einer
Diskriminierung glinstiger sind! und steht damit weder einfachen Landesgesetzen
noch entsprechendem Landesverfassungsrecht? entgegen. Umgekehrt stellt § 5
AGG in Ubereinstimmung mit Art. 3 RL 2006/54/EG und Art. 157 Abs. 4 AEUV Klar,
dass bundes- wie unionsrechtlich Regelungen zur Verbesserung der Lage von
Frauen im Hinblick auf die nach wie vor maBgeblich fiir sie bestehenden Nachteile,
insbesondere im Hinblick auf die ihnen gegenltber nach wie vor bestehenden Vor-
urteile hinsichtlich ihrer Einsetzbarkeit und Flexibilitat3, zulassig sind. Es kann da-
her unverandert die vom EuGH in seinem das bisherige HGIG getroffenen Feststel-
lungen zur Vereinbarkeit dieses Gesetzes mit dem im Unionsrecht enthaltenen

Grundsatz der Gleichbehandlung und Nichtdiskriminierung angeknipft werden#.

Bedeutsam ist in diesem Zusammenhang die Akzentuierung der Verpflichtungen
der Arbeitgeber und Dienstherren zum Umgang mit sexuellen Belastigungen
oder Belastigungen wegen des Geschlechts. Hier wird zu Recht betont, dass der
Schutz der Opfer solcher Diskriminierungen auch bei der Wahl der nétigen Sank-
tionen zu beachten ist und Vorrang vor den Belangen des Taters bzw. der Taterin

einer solchen Diskriminierung hat.

Die gesonderten Regelungen zur Entschadigung von Diskriminierungsopfern sol-
len deren Rechtsstellung verbessern. Das ist insbesondere deshalb nétig, weil sich

die bisherige Rechtsprechung zu § 15 AGG als nicht zielfUhrend erweist, um vor

1 V. Roetteken, Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz, Kommentar zu den arbeits- und
dienstrechtlichen Regelungen, Loseblatt, Stand April 2013, § 2 Rn. 62 ff.

2 Art. 1, 30, 33, 134 HV

3 Unverandert glltig insoweit die Feststellungen des EuGH U. v. 11.11.1997 - Rs. C-490/95
- NZA 1997, 1337, 1338 Rn. 29; 28.3.2000 - Rs. C-158/97 - NZA 2000, 473, 475 Rn. 21
ff. - ,Badeck u.a."

4 EuGH U. v. 28.3.2000 (Fn. 3), a.a.O.
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erneuter Diskriminierung wirksam abzuschrecken und ihrem Eintritt besser vor-
zubeugen. Im Anschluss an die Rechtsprechung des EuGH wird richtigerweise auch
geregelt, dass bereits die Beeintrachtigung einer ernsthaften Chance auf Einstel-
lung oder beruflichen Aufstieg einen abzugeltenden Vermogensschaden dar-
stellt>. Auch dies kann helfen, kiinftige Diskriminierung erst gar nicht eintreten zu

lassen.

Die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern, ihre Gleichstellung sind Quer-
schnittsaufgaben. Ihre Durchflihrung berihrt daher stets sehr unterschiedliche
Regelungsbereiche. Da Fragen des Personaleinsatzes und der Personalgewinnung
einen Schwerpunkt der vom Entwurf erfassten Gleichstellungspolitik darstellen -
insoweit besteht kein Unterschied zum bisherigen Recht - ist es folgerichtig, dass
der Entwurf die damit konkret zusammenhangenden Fragen ausdricklich regelt,
und zwar entsprechend dem in Art. 29 Abs. 1, Art. 135 HV enthaltenen Auftrag
einheitlich fir alle Statusgruppen. Die zwingende Ausrichtung der Personalaus-
wahl an Anforderungsprofilen wird unter anderem vom EuGH als ein taugliches
und aus seiner Sicht auch regelhaft gebotenes Instrument angesehen, um diskri-
minierungsfreie Auswahlentscheidungen zu gewahrleisten®. Der Entwurf Uber-
nimmt insoweit § 10 Abs. 1 S. 1 HGIG bisheriger Fassung, prazisiert die Regelung
jedoch und stellt zu Recht klar, dass auf solche Anforderungsprofile nicht verzichtet
werden kann, und die Ausrichtung von Auswahlentscheidungen auf diese Profile
unabhangig von der geschlechtlichen Zusammensetzung der Bewerbungen zu be-

achten ist.

Wesentlich sind in diesem Zusammenhang auch die klaren und in wesentlich h6-
herem MafB verbindlichen Regelungen zur Zusammensetzung von Auswahlkom-
missionen und sonstigen Gremien, soweit diese nicht durch Wahl besetzt wer-
den. Soweit fUr solche Gremien eine Erhéhung des Anteils von Frauen erreicht
werden soll, ist es richtig, die entsprechenden Anderungen gesondert in den je-
weiligen Fachgesetzen, insbesondere also in der HGO, HKO, dem KWG, dem Ge-

setz Uber den Hessischen Rundfunk, dem HHG etc. vorzunehmen. Die Komplexitat

5 LT-Drucks. 18/7246 S. 51 m.w.N.
6 EuGH U. v. 6.7.2000 - Rs. C-407/98 - NZA 2000, 935, 938 Rn. 46 - ,Abrahamsson u.
Anderson”
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der dabei zu l6senden Schwierigkeiten und ihre Eigenarten lassen Spezialregelun-
gen angeraten erscheinen. Andernfalls wirde das HGIG selbst Uberfrachtet wer-

den.

Die Regelungen zu den Frauenforderpldnen sind schon deshalb zu begriBen,
weil die Dienststellen kiinftig zwingen werden, sich mit der tatsachlichen Situation
von Frauen und Mannern in ihren Dienststellen auseinandersetzen und eine um-
fassende Bestandsaufnahme verbunden mit einer Auswertung der bisher zur
Durchsetzung der Gleichstellung eingesetzten Instrumente vorzunehmen. Die
Uberkommenen und im Wesentlichen aussagelosen Frauenférderplane lassen sich
dann nicht mehr beibehalten. Frauenférderplane kdnnen so dazu beitragen, dass
in den Dienststellen Personalentwicklung auf breiter und transparenter Grundlage
Einzug halt. Dieses Innovationspotenzial geht Uber die Gleichberechtigungspolitik
im engeren Sinn hinaus und wird sich auf die Effizienz wie die Qualitat des Perso-

naleinsatzes positiv auswirken.

Der Entwurf wendet sich zu Recht in sehr umfangreicher Form der Stellung der
Frauenbeauftragten zu. Hier werden zahlreiche Unsicherheiten und Defizite be-
hoben, sowohl hinsichtlich der Gestaltung ihrer Beteiligungs- und Informations-
rechte wie auch hinsichtlich ihrer Entlastung von anderen dienstlichen Aufgaben,
der Zuordnung von Mitarbeitern oder Mitarbeiterinnen mit Sachbearbeitungsqua-
lifikation. Nur so kann die derzeit vielfach bestehende Uberlastung der Frauenbe-
auftragten sinnvoll reduziert werden. Kinftige Streitigkeiten Gber Art und Umfang
der Rechte von Frauenbeauftragten, den Modalitaten ihrer Beteiligung, des Ver-
haltnisses ihrer Beteiligung zur Personalratsbeteiligung kénnen so vermieden wer-
den. Dazu wird auch beitragen, dass entsprechend § 20 Abs. 1 S. 3 BGleiG die
umfassende Einbeziehung der Frauenbeauftragten in samtliche vorbereitenden
Entscheidungsprozesse zu personellen, sozialen und organisatorischen Angele-
genheiten gewahrleistet ist, um der Frauenbeauftragten ihre Aufgabe als Gleich-

stellungscontrollerin innerhalb der Verwaltung auch tatsachlich zu ermdéglichen.

Die Regelung zum Klagerecht der Frauenbeauftragten folgt im Ansatz § 22 BGleiG
und entsprechenden Regelungen in Bremen und Berlin. Flr Schleswig-Holstein hat
das dortige OVG allein unter Bezug auf die Organstellung der dortigen Gleichstel-
lungsbeauftragten und ihre gesetzlichen Mitwirkungsrechte eine Klagebefugnis an-

erkannt, ohne eine Regelung i. S. d. § 22 BGIleiG flir nétig zu erachten’. Da der

7 SchIHOVG B. v. 6.8.2009 - 3 MB 10/09 NordOR 2010, 39
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HessVGH und im Anschluss daran des HessLAG insoweit jedoch eine landesgesetz-
liche Regelung fur erforderlich halten, ist die Neuregelung geboten, um der Frau-
enbeauftragten die Mdglichkeit zu eréffnen, das Verhalten der Dienststelle mit der
Frauenbeauftragten extern lGberprifen und ggf. korrigieren zu lasen. Nur so kann
in einer dem Personalvertretungsrecht vergleichbaren Weise , Waffengleichheit®
hergestellt werden.

Die daruber hinaus gehenden Sanktions- und Klagerechte tragen dem Umstand
Rechnung, dass Uber die Austiibung des Widerspruchsrechts der Frauenbeauftrag-
ten bisher viele Fragen nach der richtigen Anwendung des HGIG nicht verbindlich
durch eine Gerichtsentscheidung geklart werden konnten. Dies wird kunftig mdg-
lich sein und dazu beitragen, die Anwendungssicherheit fiir alle dem Gesetz

unterliegenden Rechtstrager zu erhéhen.

Die Sanktionsregelungen sollen dartber hinaus dazu beitragen, die Intensitat der
durch das Gesetz begriindeten Verpflichtungen zu erhdéhen, weil es eben klinftig
nicht sanktionslos bleibt, sich darliber hinwegzusetzen. Dadurch wird die Qualitat
der Gesetzesbefolgung erhdht, um die bisherigen Effizienzdefizite besser abzu-
bauen. In der Auswertung der Anwendung des kiinftigen Gesetzes wird zu bewer-
ten sein, ob und welcher Form sich dieses Regime bewahrt haben wird, ob insoweit

Anderungen nétig sein werden.

Die Einrichtung einer unabhdngigen Stelle auf Landesebene stellt einen deutli-
chen Fortschritt in der Gleichstellungspolitik dar. Diese Stelle wird ohne die direkte
Anbindung an die jeweilige Landespolitik eine eigene Agenda verfolgen kénnen und
im Bereich der Gleichstellungspolitik fur eine hohe Stetigkeit sorgen kénnen. Zu-
gleich kédnnen die Dienststellen, ihre Frauenbeauftragten, die Personal-, Richter-
und Schwerbehindertenvertretungen jederzeit die sachkundige Hilfe dieser Stelle
in Anspruch nehmen und so eine bessere Qualitat ihrer eigenen Gleichstellungsar-
beit sicherstellen. Entsprechende Einrichtungen haben sich in anderen europai-

schen Landern bewahrt.

Die Verabschiedung des Entwurfs ware ein erheblicher Fortschritt in der Gleich-
stellungspolitik des Landes Hessen und kdnnte zur gleichberechtigten Integration
von Frauen in den Arbeitsmarkt vieles beitragen. Die Attraktivitat der im o6ffent-
lichen Dienst angebotenen Arbeitsplatze kann deutlich erhéht werden. Dies gilt vor

allem fur Frauen, schlieBt aber auch Manner ein, die zunehmend ein Interesse an
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einer offenen gleichberechtigten und familienfreundlichen Kultur der Personalver-
waltung haben. Bundesweit und flr die anderen Bundelander kénnte von der Neu-
regelung ein Signal dafur ausgehen, welche konstruktiven Weiterentwicklungs-
maoglichkeiten genutzt werden kénnen. Ihre Qualitat wird nach angemessener Zeit
zu evaluieren sein, um auf dieser Grundlage zu einer ggf. verbesserungsbedurfti-

gen Praxis und den daflr ndtigen Gesetzesanderungen zu gelangen.

{ _ 7

Dr. Torsten von Roetteken
Vorsitzender Richter am VG

Frankfurt am Main, 6. August 2013
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I. Auswirkungen des Gesetzentwurfs auf die landgerichtliche Praxis.

1. Institutionen

2. Aufgabenzuwachs
3. Verfahrensabliufe
4. Konfliktfelder

II. Normenkritik

III. Zusammenfassende Bewertung

I. Auswirkungen des Gesetzentwurfs auf die landgerichtliche Praxis

Die landgerichtliche Praxis diirfte insgesamt durch den Gesetzentwurf (im Folgenden: E)
stark betroffen sein.

Das folgt nicht allein aus der besonderen Einrichtung einer Gesamtfrauenbeauftragten in
der Justiz gem. § 72 E, sondern in stirkerem Maf3e daraus, dass in Befolgung des Ent-
wurfs zundchst weitere Institutionen einzurichten wiren und ein erheblicher Aufgaben-
zuwachs fiir diese neu einzurichtenden Institutionen einerseits sowie die vorhandenen
Strukturen der Justizverwaltung andererseits zu erwarten ist. Zum quantitativen Anwach-
sen des Aufwands in der Bewéltigung der komplexen Verfahrensabldufe tritt eine massive
Formalisierung der einzelnen Verfahrensschritte. Schliellich diirften Konfliktfelder mit

anderen gesetzlichen Bestimmungen auftreten, die der Bearbeitung bediirfen.

1. Institutionen

Im hessischen Gleichberechtigungsgesetz (im Weiteren HGIG) findet sich zur Uberwa-
chung der Durchfiihrung dieses Gesetzes und des allgemeinen Gleichbehandlungsgeset-
zes die Einrichtung der Institution der Frauenbeauftragten, die die Dienststellenleitung bei
der Umsetzung dieser Gesetze unterstiitzt. Im HGIG beschrinkt sich die diesbeziigliche

gesetzliche Regelung auf fiinf Paragraphen wihrend der vorgelegte Gesetzesentwurf der
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Regelung dieser Institution zweiunddreilig Paragraphen widmet. Dieser erste — rein quan-

titative Zugriff — auf die beabsichtigte Neuregelung der Institution der Frauenbeauftragten
stiitzt die Vermutung und Erwartung, dass mit der dramatisch gestiegenen Regelungsdich-
te auch die Komplexitit der Regelungen zu dieser Institution erheblich anwachsen wird.

Dem entspricht eine erhebliche Erweiterung und Entgrenzung des Zustindigkeitsbereichs
der Frauenbeauftragten. Eine Begrenzung und Klarstellung, wie sie sich hinsichtlich der
Aufgaben und Rechte der Frauenbeauftragten noch in § 16 Abs. 1 HGIG findet, ist dem
Entwurf, § 46 E, fremd. § 46 Abs.1 S. 2 E besagt vielmehr, dass die Institution der Frau-

enbeauftragen ein 6ffentliches Amt ist, das auf die Wahrnehmung einer die gesamte Ver-

waltung erfassenden Querschnittsaufgabe gerichtet ist. Zu diesem Zweck kann sich die

Frauenbeauftragte Einblick in alle Verwaltungsbereiche verschaffen. § 46 Abs. 2 S. 1 E

hebt die noch in § 16 Abs. 1 HGIG enthaltene Klarstellung in der Begrenzung des Zu-
standigkeitsbereichs der Institution der Frauenbeauftragten auf, wenn er formuliert, dass
die Frauenbeauftragte ,,insbesondere* den Vollzug dieses Gesetzes einschlieBlich des
Frauenforderplans und der dort vorgesehenen Entscheidungen, der zur Gleichbehandlung
von Frauen und Minnern sonst ergangenen Rechts- und Verwaltungsvorschriften, ent-
sprechender tarifvertraglicher Bestimmungen zu fordern sowie die korrekte und vollstén-
dige Umsetzung der entsprechenden Bestimmungen, Anordnungen und im Einzelfall er-
gangenen Entscheidungen zu iiberwachen habe. Soweit dies ,,insbesondere® die Aufgabe
der Frauenbeauftragten ist, wird mit dieser Gesetzesformulierung klargestellt, dass nach
dem Entwurf damit die der Frauenbeauftragten zugewiesenen Aufgaben nicht erschop-
fend beschrieben sind. Soweit ersichtlich findet sich auch an anderer Stelle des Entwurfs
insoweit keine klarstellende Beschrinkung der Aufgabe der Frauenbeauftragten.

Es ist abzusehen, dass letztlich damit den Arbeits- bzw. Verwaltungsgerichten die Aufga-
be obliegen wird, die Zustdandigkeits- und Aufgabenbereiche der Frauenbeauftragten so-
wohl im Verhiltnis zur Dienststellenleitung als auch zu den iibrigen personalvertretungs-
rechtlichen Gremien, etwa dem Personalrat oder dem Richterrat, abzugrenzen. Dies den
Gerichten zu iiberlassen, erscheint aber schon deswegen nicht empfehlenswert, weil der
Gesetzgeber auf diesem Weg durch die Offenheit und Unbestimmtheit der Zustindig-
keitsregelung dem Entstehen innerbetrieblicher Kompetenzkonflikte geradezu Vorschub
leistet, ohne dass derartigen Konflikten und ihrer Bewiltigung eine besondere Produktivi-

tit erkennbar innewohnen wiirde.
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§ 46 Abs. 4 S. 1 u. 2 E definiert die Stellung der Frauenbeauftragten dahingehend, dass
sie ihre Aufgaben weisungsfrei und als dienstliche Tétigkeit wahrnimmt. Das entspricht
im Kern der Stellung der Frauenbeauftragten nach dem HGIG. Soweit § 46 Abs. 4 S. 1 E

die Frauenbeauftragte gleichzeitig als unabhéngigen Teil der Personal- und Organisati-

onsverwaltung definiert, wirft das insofern Fragen auf, als die Personal- und Organisati-
onsverwaltung auch im Bereich der Gerichts- und Justizverwaltung grundsitzlich wei-
sungsgebunden erfolgt. Soweit die Frauenbeauftragte als unabhingiger Teil der Personal-
und Organisationsverwaltung betrachtet wird, stellt sich die Frage, wo der sachliche
Grund dafiir liegt, sie als Teil der Personal- und Organisationsverwaltung anzusehen.
Auch die Zuordnung zur Dienststellenleitung, wie sie in § 46 Abs. 4 S. 2 E vorgesehen
ist, bringt insoweit keine Klarheit. Dass der Frauenbeauftragten nach dem Entwurf eigene
Widerspruchs- und Klagerechte eingerdumt werden, spriche eher dafiir, sie dhnlich wie
den Personalrat als eigenstdndiges und unabhingiges Gremium zu konstituieren, das eben
nicht Teil der Personal- und Organisationsverwaltung ist, sondern entsprechend der Ab-

sicht des Entwurfs diese kontrolliert bzw. iiberwacht.

Die Vorgaben in § 47 Abs. 1 E und § 72 Abs. 7 E fiihren in der Justiz zu einer erhebli-
chen Vermehrung der Zahl der Frauenbeauftragten, da nunmehr abweichend von § 14

Abs. 1 S. 1 HGIG nicht erst Dienststellen mit mindestens fiinfzig, sondern bereits solche

mit mindestens fiinfundzwanzig Beschiftigten mindestens eine Frauenbeauftragte bestel-

len miissen. Mit Blick auf § 72 Abs. 7 E diirften damit in allen Gerichten etwa des Land-
gerichtsbezirks Gielen neben den Frauenbeauftragten fiir den nichtrichterlichen Dienst
solche des richterlichen Dienstes zu bestimmen sein, wéhrend derzeit fiir den gesamten
richterlichen Dienst des Landgerichtsbezirks eine Frauenbeauftragte und eine Stellvertre-
terin benannt sind. Ob die Verkleinerung der Zustidndigkeitsbereiche — hier der richterli-

chen Frauenbeauftragten — deren Stellung insgesamt stirkt, kann bezweifelt werden.

Die Neufassung der Entlastung gem. § 51 Abs. 5 E wird unabhingig von der tatséchli-
chen Arbeitsbelastung der Frauenbeauftragten pauschal zu einem erhohten Personalbedarf

im Landgerichtsbezirk Giellen fiihren. Denn nach dieser Vorschrift ist ab einer regelméa-

Bigen Beschiftietenzahl von 100 die Frauenbeauftragte mindestens zur Hélfte der regel-

miBigen Wochenarbeitszeit einer Vollzeitarbeitskraft von anderen dienstlichen Tétigkei-

ten zu entlasten. Konkret bedeutet dies etwa fiir das Landgericht GieBen, dass die Hilfte

der Arbeitskraft einer Vorsitzenden Richterin am Landgericht zu kompensieren wiire,
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etwa durch eine entsprechende personelle Verstiarkung oder durch eine Erh6hung der Ar-
beitsbelastung fiir die iibrigen richterlichen Kolleginnen und Kollegen. Nach § 18 Abs. 2
HGIG ist erst in Dienststellen mit mehr als 300 Beschiftigten fiir die Tatigkeit der Frau-

enbeauftragten mindestens eine Stelle mit der Hélfte der regelmédBigen Wochenarbeitszeit

zur Verfiigung zu stellen und erst in Dienststellen mit mehr als 600 Beschiftigten eine

volle Stelle.

In Befolgung des § 53 E wiire haushaltsrechtlich zu beachten, dass in allen Gerichten des
Landgerichtsbezirks den Frauenbeauftragten fiir den richterlichen und den nichtrichterli-
chen Dienst ein eigenes Budget verbunden mit der entsprechenden Budgetverantwortung

zugewiesen wiirde.

2. Aufgabenzuwachs

Durch den Gesetzentwurf findet ein massiver Aufgabenzuwachs sowohl fiir die Instituti-
on der Frauenbeauftragten als auch fiir die Dienststellenleitungen statt.

Fiir die Aufgaben der Frauenbeauftragten kann insoweit auf die Ausfithrungen zu § 46 E
verwiesen werden. Danach beschrinkt sich die Aufgabe anders als noch in § 16 Abs. 1
HGIG nicht auf die Uberwachung der Durchfithrung des neuen Gesetzes einschlieBlich
des Frauenforderplans und der dort vorgesehenen Entscheidungen, sondern geht weit dar-
iber hinaus. Dem entsprechen weitgehende Informationsrechte, externe Unterstiitzungs-
moglichkeiten (vgl. § 55 E), Mitwirkungsrechte (vgl. § 58 E), Widerspruchsrechte (§ 64
E), organschaftliche Antragsrechte (vgl. § 70 E) und gerichtliche Beanstandungsrechte
(vgl. § 71 E). Die Erfiillung dieser Rechtspositionen in Bezug auf den erweiterten Aufga-
benbereich der Frauenbeauftragten stellt die Dienststellenleitungen vor grof3e Herausfor-
derungen in der Verwaltungstitigkeit.

Exemplarisch zeigt dies § 58 E, der enumerativ aufzihlt, zu welchen Fragen die Mitwir-
kung der Frauenbeauftragten frithzeitig eingeleitet und durchgefiihrt werden muss. Hier-
von sind nach dem Wortlaut des § 58 Abs. 3 E betroffen ,,insbesondere®, also keineswegs

nur
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» Entscheidungen dariiber, ob ein Arbeitsplatz ausgeschrieben wird,

» ob eine interne dienststelleniibergreifende oder o6ffentliche Ausschreibung erfol-
gen soll,

» wie der Ausschreibungstext abgefasst wird einschlieBlich des arbeitsplatzbezoge-
nen Anforderungsprofils,

» wie eingehende Bewerbungen gesichtet und geordnet werden,

» nach welchen Gesichtspunkten eine Vorauswahl erfolgt,

» ob Vorstellungs-, Bewerbungsgespriche, besondere Auswahl- oder Eignungsfest-
stellungsverfahren durchgefiihrt werden sollen,

» nach welchen Gesichtspunkten Bewerbungen fiir ein Vorstellungs-, Bewerbungs-

gespriach und ein besonderes Auswahl- oder Eignungsfeststellungsverfahren aus-

gewihlt werden,

welche Themen und Fragen Inhalt solcher Gespriache, Verfahren sein sollen,

welche Dauer dafiir anzusetzen ist,

wie die Auswahlgruppe oder —-kommission zusammengesetzt ist,

YV V V V

welche Auswahlerwidgungen angestellt werden.

Soweit die jeweilige Dienststellenleitung hinsichtlich dieser Fragen, die etwa bei jeder
Besetzung einer neu zu vergebenden Stelle entstehen, die Mitwirkung frithzeitig eingelei-
tet hat, soll gem. § 59 E die Mitwirkung der Frauenbeauftragten dann durch Abgabe eines

Votums, das regelméfig schriftlich zu erstatten und zu den jeweiligen Akten zu nehmen

ist, erfolgen.

Es bedarf keiner besonderen Phantasie, sich vorzustellen, wie umfangreich einzelne Ver-
waltungsvorginge sich gestalten, um alleine den Mitwirkungsvorgaben der §§ 58f. E ge-
recht zu werden. Da die Mitwirkung durch die Frauenbeauftragte regelmiBig schriftlich
in Form eines Votums erfolgen soll, wird auch die Dienststellenleitung Vorschldage und
Konzepte zu den vorgenannten Fragen jeweils schriftlich unterbreiten. Mit der Durchfiih-
rung des Mitwirkungsverfahrens ist der eigentliche Verwaltungsvorgang, nidmlich die
Ausschreibung und Besetzung einer Stelle in der Sache aber noch nicht voran gebracht.
Da sich die Mitwirkungsrechte gem. § 58 Abs. 3 S. 1 E indes nicht nur auf die Besetzung

von Arbeitsplitzen beschrinken, sondern bezogen sind auf alle personellen, sozialen und
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organisatorischen Angelegenheiten einschlieBlich der Aufstellung des Frauenforderplans
und der dort vorgesehenen Entscheidungen, diirfte davon auszugehen sein, dass allein zur
ordnungsgemiflen Bewiltigung dieser Aufgaben auch bei einvernehmlichstem Zusam-
menwirken zwischen der Frauenbeauftragten und der Dienststellenleitung eine exponen-
tielle Entwicklung der Zunahme der verschriftlichten Verwaltungsvorginge zu beobach-
ten sein wird. Hiermit ist zwingend eine deutliche Zunahme des Arbeitsaufwands fiir die
Gerichtsverwaltung verbunden, die ohne eine entsprechende Verstirkung der personellen
Ausstattung der Verwaltungsabteilungen der Gerichte nicht oder nur zu Lasten anderer
Gerichtsverwaltungsaufgaben zu bewiltigen sein wird. Ob diese Formalisierung von Ver-
fahren einer VerhiltnismaBigkeitspriifung standhilt, in der nach einer verniinftigen Rela-
tion zu dem moglichen Ertrag eines derartigen Verfahrens gefragt wird, erscheint duf3erst

zweifelhaft.

3. Verfahrensabliufe

Nach den Vorgaben des Gesetzentwurfes veridndern sich die behordlichen Verfahrensab-
laufe nachhaltig. Dies beginnt bereits bei der Bestellung von Frauenbeauftragten und ih-
ren Stellvertreterinnen. Gem. § 47 Abs. 6 E sind die Amter der Frauenbeauftragten, ihrer
Stellvertreterinnen dienststellenintern und -iibergreifend unter Angabe des Anforderungs-
profils auszuschreiben. Gem. § 52 Abs. 6 S. 2 E ist der Anspruch auf ein berufliches Fort-
kommen einschlieflich der Besoldung oder Vergiitung, wie es ohne die Tatigkeit als
Frauenbeauftragte oder Stellvertreterin stattgefunden hitte, sicherzustellen. Dies bedingt
eine individuelle Analyse der jeweiligen Moglichkeiten des beruflichen Fortkommens,
die belastbar in vielen Fillen nur sehr eingeschrinkt vorzunehmen sein wird. Am Landge-
richt GieBen etwa wird die Funktion der Frauenbeauftragten seit mehreren Jahren von
einer Vorsitzenden Richterin am Landgericht wahrgenommen. Hier ldsst sich mit etwa
gleich guten Griinden mit Blick auf die statistischen Erkenntnisse iiber die richterliche
Personalentwicklung einerseits die Erwartung rechtfertigen, dass ein weiteres berufliches
Fortkommen zu erwarten sein konnte, wie andererseits die Annahme, dass unabhingig
von der Erfiillung der Aufgaben der Frauenbeauftragten die Position einer Vorsitzenden

Richterin auch die zum Eintritt in den Ruhestand gewesen wiire.
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Die Informationsrechte nach § 54 E fiihren zu der Notwendigkeit, die Frauenbeauftragte
an allen Planungs- und Entscheidungsprozessen der Dienststelle zu personellen, sozialen
oder organisatorischen Angelegenheiten aktiv zu beteiligen und sie unverziiglich zu un-
terrichten, wobei der Gesetzesentwurf gem. § 54 Abs. 1 S. 2 E ausdriicklich vorschreibt,
dass der Frauenbeauftragten die erforderlichen Unterlagen, Akten einschlieBlich der er-
forderlichen Bewerbungsunterlagen, vergleichende Ubersichten, dienstliche Beurteilun-
gen, Zeugnisse, Auswahlberichte, Auswahlvermerke unverziiglich nach Entstehung, Ein-
gang, Erstellung und ohne besondere Anforderungen vorzulegen sind. Auch Auskiinfte
sind danach unverziiglich zu erteilen. Dies bedingt neben dem Aufwand zur Erfiillung
dieser Informationspflicht die stetige Priifung der Frage seitens der Dienststellenleitung,
welche Informationen und Akten in Befolgung des § 54 E der Frauenbeauftragten zur
Kenntnis zu geben sind und welche Vorginge diesem Recht nicht unterfallen und auf
Grund anderer rechtlicher Vorschriften, etwa des Datenschutzes, nicht weitergegeben
werden diirfen. Mitunter sind hier auch komplexere Rechtsfragen zu beantworten, die sich
an Schnittstellen zu anderen gesetzlichen Regelungen stellen. So erscheint jedenfalls nicht
offensichtlich, ob und inwieweit die Frauenbeauftragte in Fragen der richterlichen und
sonstigen Geschiftsverteilung zu informieren und zu beteiligen ist. Das provoziert ge-
richtliche Verfahren zur Klarung dieser rechtlichen Probleme.

Fiir die Erfiillung der Mitwirkungsrechte der Frauenbeauftragten ist bereits gezeigt wor-
den, dass und wie die Verfahrensabldufe innerbehordlich verdndert und in ihrem Umfang

deutlich zunehmen werden.

4. Konfliktfelder

Bei einer Gesamtschau der Stellung der Frauenbeauftragten, ihrer Kompetenzen, Rechte
und Befugnisse stellt sich der Eindruck ein, dass mit der Einrichtung der Frauenbeauftrag-
ten im Sinne des Entwurfes — pointiert betrachtet — gleichsam ein Dienststellenleiter ne-
ben dem Dienststellenleiter eingerichtet werden soll. Dass dies insbesondere in relativer
Zeitndhe zu dem evtl. Erlass eines Gesetzes auf breiter Front zu massiven Kompetenzkon-
flikten mit der eigentlichen Dienststellenleitung fithren wird, ldsst sich begriindet vermu-
ten. EinbuBen in der Effizienz der Zusammenarbeit und eine fragwiirdige Allokation von
Arbeitskraft in ebenso kleinteiligen wie formalisierten Beteiligungs- und Mitwirkungs-

prozessen werden Verteilungsdebatten tiber den Arbeitskrifteeinsatz im Bereich der
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Rechtsprechungstitigkeit einerseits und dem der Justiz- und Gerichtsverwaltung ander-
seits provozieren.

Unabhéngig hiervon wird darauf zu achten sein, dass im Falle der Umsetzung dieses
Konzepts die Verantwortung fiir personelle Entscheidungen zurechenbar bleibt und ihr
Zustandekommen nicht in einem organschaftlichen Miteinander diffundiert, in dem nicht
mehr nachvollzogen werden kann, welches die tragenden Griinde einer Personauswahl-
entscheidung waren.

Ein weiteres Konfliktfeld konnte sich im Zusammenhang mit der Definition der Bereiche
und der Unterreprdsentanz in § 9 E ergeben. Die Zuordnung von Arbeitsplidtzen zu ver-
schiedenen Bereichen diirfte mit Blick auf die Definition des Arbeitsplatzes nach § 8 E
Schwierigkeiten im Bereich der Justiz bereiten. So stellt sich etwa die Frage, ob die durch
einen Geschiftsverteilungsplan zugewiesene Zugehorigkeit zu einem Spruchkorper als
Zuweisung eines Arbeitsplatzes anzusehen ist und ob jeder einzelne Spruchkorper wie-
derum einen Bereich bildet. § 9 Abs. 3 Nr. 6 E scheint dies seinem Wortlaut nach nicht
auszuschlieBen, zumal § 9 Abs. 2 E ausdriicklich vorsieht, dass ein Arbeitsplatz mehreren
Bereichen zuzuordnen sein kann. Wenn indes jeder Spruchkorper einen eigenen Bereich
im Sinne des Entwurfs bilden soll, besteht unter der Annahme der reguldren Besetzung
etwa einer Landgerichtskammer mit drei Berufsrichtern oder -richterinnen in jedem Fall
entweder eine Uber- oder eine Unterreprisentanz von Frauen. Gleiches gilt selbstver-
standlich fiir Ménner. Und beides ist erkennbar vom Gesetzgeber des Gerichtsverfas-
sungsgesetzes so gewollt. Zudem ist die Entscheidung iiber die Besetzung einzelner
Spruchkorper dem unabhéngigen Priasidium eines Gerichts iibertragen, auf das sich Mit-
wirkungs- und Informationsrechte der Frauenbeauftragten kaum erstrecken diirften.
Konfliktanfillig erscheint mangels Klarheit der Regelung auch § 10 E ,,Beschiftigten-
rechte®. Abs. 1 S. 1 ldsst offen, wer innerhalb etwa eines Gerichts Adressat der Verpflich-
tung zur tatsdchlichen Gleichstellung sein soll. Ferner bleibt offen, ob dieser Regelung
etwa auch das Prisidium eines Gerichts unterfallen soll und welche MaBstédbe fiir die
Gleichstellung im Rahmen der Geschiftsverteilung anzuwenden sind. Hier kann sich etwa
die Frage stellen, ob Gleichstellung dahingehend zu verstehen ist, dass die Verteilung der
unterschiedlichsten richterlichen Aufgaben an einem Gericht nicht nur quantitativ sondern
auch qualitativ, je nach dem Inhalt der zu erledigenden richterlichen Aufgaben, gleichma-

Big auf Richterinnen und Richter erfolgen soll.
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Zu priifen sein diirfte auch, wie der Anspruch von Beschiftigen auf angemessene Sankti-
onen gegen diejenigen Beschiftigten, die eine Beldstigung wegen des Geschlechts vorge-
nommen haben, sich zu den Vorgaben des Hessischen Disziplinargesetzes verhilt, dem
ein Anspruch Dritter nicht nur auf Einleitung eines Disziplinarverfahrens, sondern auch
auf Sanktionierung mit angemessenen disziplinarrechtlichen Maflnahmen durch den

Dienstvorgesetzten grundsétzlich fremd ist.

II. Normenkritik

Unter dem Begriff der Normenkritik wird nicht in erster Linie normative also bewertende
Kritik an dem Inhalt einzelner Normen verstanden, sondern auf Schwierigkeiten und Un-
zuldnglichkeiten gesetzestechnischer Art in einzelnen Regelungen des Entwurfs einge-
gangen, die sich etwa durch die Unbestimmtheit der verwendeten Rechtsbegriffe oder aus

der sprachlichen oder systematischen Unklarheit der Regelung ergeben.

Der vorgelegte Entwurf enthilt an vielen zentralen Stellen des Gesetzes unbestimmte
Rechtsbegriffe, die einer prizisen juristischen Subsumtion nur schwer zuginglich sind.
Im Nachfolgenden seien hierfiir einige Beispiele genannt.

§ 3 Abs. 1 S. 1 E ,,Gleichberechtigung und Gleichstellung als Leitprinzipien, Gender-
Mainstreaming® verwendet den Begriff der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern
sowie den ihrer Gleichstellung. Eine Definition beider Begriffe, die kldren konnte, ob sie
synonym verwendet werden oder unterschiedlichen Bedeutungsgehalt haben, ldsst sich
dem Entwurf nicht entnehmen. Unklar bleibt auch, was ein durchgéngiges Leitprinzip
sein soll und wie sich dies abhebt von einem schlichten Prinzip.

In § 3 Abs. 2 S. 1 u. 2 findet sich einerseits die Verpflichtung aller Beschiftigten zur Be-
achtung der Gleichberechtigung von Frauen und Minnern und ihrer Gleichstellung als
Leitprinzip, andererseits aber die zwingende Verpflichtung fiir Beschiftigte in Vorgeset-
zen- und Leitungsfunktionen, deren Erfiillung ein unverzichtbares Kriterium ihrer Leis-
tungsbeurteilung darstellt. Hier stellt sich gesetzestechnisch die Frage, ob die Verpflich-
tung aller Beschiftigten gem. Satz 1 einen geringeren Grad rechtlicher Verbindlichkeit
meint als die zwingende Verpflichtung des Vorgesetzen gem. Satz 2, und was daraus

folgt.
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Soweit die Erfiillung der zwingenden Verpflichtung zur Beachtung der Gleichberechti-
gung von Frauen und Minnern ein unverzichtbares Kriterium der Leistungsbeurteilung
von Fiihrungskréften darstellen soll (§ 3 Abs. 2 S. 2 E), fehlt letztlich der Malistab zur
Feststellung des Grades der Erfiillung dieser Verpflichtung.

Hochgradig unbestimmt sind auch die Bestimmungen des § 15 E ,,Belédstigung und sexu-
elle Belastigung* Es diirfte kaum beweissicher festgestellt werden konnen, wann ,,ein von
Erniedrigung, Einschiichterung, Anfeindung oder Beleidigung gekennzeichnetes Umfeld*
geschaffen worden ist. Hier fehlt jede rdaumliche oder personliche Eingrenzung dessen,
was unter ,,Umfeld verstanden werden konnte.

In § 15 Abs. 2 E wird es schwer fallen, im Einzelnen unerwiinschtes Verhalten sexueller
Natur gegeniiber einer oder einem Beschiftigten festzustellen, das sich in ,,unerwiinschter
verbaler, nicht verbaler oder physischer Form* duflert. Da es auf die Form, in der sich
unerwiinschtes Verhalten sexueller Natur gegeniiber einer oder einem Beschiftigten du-
Bert, kaum ankommen diirfte, erscheint dieses Tatbestandsmerkmal schlicht iiberfliissig.
Eine unklare Regelung findet sich etwa in § 58 E, soweit dort ein ,,organschaftliches*
Recht auf Mitwirkung fiir die Frauenbeauftragte postuliert wird und die Mitwirkung als
»integraler Teil des jeweiligen Entscheidungsprozesses® angesehen wird. Der Regelungs-
gehalt des § 58 E diirfte auch ohne Verwendung dieser diffusen Begrifflichkeiten aus-
kommen konnen.

Diese Aufzidhlung lésst sich nahezu beliebig erstrecken und mag wenigstens als Hinweis
darauf dienen, dass der Gesetzentwurf einer grundlegenden sprachlich-redaktionellen
Uberarbeitung bedarf, um iiberfliissige Lingen und Unklarheiten in prizise und prignante

Rechtssitze zu tiberfiihren.

III. Zusammenfassende Bewertung

Zusammenfassend lésst sich feststellen, dass der vorliegende Gesetzesentwurf jedenfalls
innerhalb der landgerichtlichen Strukturen zu einer Vermehrung der Institutionen der
Frauenbeauftragten fithren wird, ohne dass sicher ist oder auch nur nahe liegt, dass damit

die Gleichstellungsinteressen des Gesetzentwurfes befordert wiirden. Damit verbunden ist
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aufgrund der Entlastungsvorschrift des § Sle ein erhohter Personalbedarf, dessen De-
ckung unklar ist. Dass unter E. der Drks. 18/7246 eine ohne Zweifel zu erwartende finan-
zielle Auswirkung durch vermehrten Personalbedarf — der im Ubrigen sicher zu erwarten-
de erhohte und kostenintensive Verwaltungsmehraufwand mag insoweit auller Betracht
bleiben — durch die nach dem Entwurf zwingend vorzunehmende teilweise oder vollige

Freistellung der Frauenbeauftragten nicht offengelegt wird, ist nicht nachvollziehbar.

Kiritisch zu wiirdigen ist ferner, dass die Umsetzung der Informations- und Mitwirkungs-
rechte, die der Frauenbeauftragten nach dem Gesetzesentwurf zukommen sollen, zu einer
deutlichen Mehrung des biirokratischen Aufwandes in der Erfiillung dieser gesetzgeberi-
schen Vorstellung fithren wird, ohne dass damit per se in der Sache ein Zugewinn an
Gleichstellung oder Gleichberechtigung realisiert wiirde. Hier stellt sich im besonderen
Male die Frage, ob der zu erwartende deutliche Mehraufwand in einem zu rechtfertigen-

dem Verhiltnis zu dem erhofften Ertrag stehen kann.

Die extreme Formalisierungstendenz des Gesetzentwurfs verzdgert wichtige zeitkritische
Entscheidungsprozesse und erhoht den Arbeitsaufwand in den Verwaltungsstrukturen
ebenso wie in den operativen Arbeitsbereichen, in denen sich Verzogerungen bei der Stel-
lenbesetzung massiv nachteilig auswirken. Das konterkariert die steten Anstrengungen
um effiziente, moderne und kostenbewusste Verwaltungsstrukturen und widerspricht dem
auf allen Ebenen staatlicher Verwaltung zu erkennenden Bemiihen um Entbiirokratisie-

rung.

SchlieBlich verfolgt der Gesetzentwurf erkennbar das Konzept, dem Dienststellenleiter,
dem Behordenleiter oder dem Gerichtsvorstand eine nahezu gleichberechtigte Institution
in Form der Frauenbeauftragten an die Seite zu stellen. Deren Informations-, Mitwir-
kungs-, Beanstandungs- und Klagerechte beschneiden den Verantwortungs- und Ent-
scheidungsspielraum des jeweiligen Dienststellen-, Behordenleiters oder Gerichtsvorstan-
des massiv. Dieser Effekt wird noch dadurch weiter befordert, dass die Zustédndigkeitsre-
gelung so offen gestaltet ist, dass kaum eine Fiihrungsaufgabe nicht betroffen wire. Das
erscheint schon deswegen bedenklich, weil es dazu fiithren kann, dass verantwortungsvol-

le Fiihrung und Personalentwicklung nicht mehr als Fiihrungsaufgabe wahrgenommen
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wird, sondern als Ergebnis eines kollektiven, mitunter Zeit raubenden und zéhen Prozes-
ses, an dessen Ende die Fiihrungsverantwortung praktisch im Nebel der vielféltigen Betei-

ligungs-, Anhorungs- und Mitwirkungsrechte diffundiert.
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Dr. Roman Poseck

Préisident des Oberlandesgerichts Frankfurt am Main

Stellungnahme

zu dem Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur

Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern,
Drs. 18/7246

I. Allgemeine Vorbemerkungen

Ziel des Gesetzentwurfes ist es, eine Gleichberechtigung von Frauen und Mannern durchzuset-
zen. Hierflir werden grundlegend neue Vorschriften auf Landesebene fiir erforderlich gehalten.
Das Gesetzesvorhaben beruht auf der Annahme, dass der bisherige rechtliche Rahmen —insbe-
sondere das Hessische Gleichberechtigungsgesetz (HGIG) — keine hinreichende Effizienz bei der
Durchsetzung der Gleichberechtigung entfaltet habe. 18 Abschnitte und 78 Paragrafen, die zu-
meist eine Vielzahl von Absatzen aufweisen, sollen hier Abhilfe schaffen. Vom Anwendungsbe-
reich des Gesetzes werden auch die Gerichte des Landes erfasst (§ 5 Abs. 1 Nr. 5 GesetzE).

Die nachfolgende Stellungnahme betrachtet den Regelungsgehalt des Gesetzentwurfs in erster
Linie aus der Perspektive der ordentlichen Gerichtsbarkeit in Hessen, die zu den personalinten-
sivsten Bereichen des Landes zahlt. Bei dem Oberlandesgericht Frankfurt am Main sowie den 9
Landgerichten und 46 Amtsgerichten im Bezirk sind ca. 1.200 Richterinnen und Richter, ca. 2.800
Beamtinnen und Beamte sowie ca. 2.650 Beschéftigte tatig. Insoweit ware die ordentliche Ge-
richtsbarkeit in besonderer Weise von einer Neuregelung des Gleichstellungsrechts tangiert.

Das Grundanliegen des Gesetzentwurfs, ndmlich die vollstandige Gleichberechtigung von Frauen
und Mannern im Erwerbsleben, verdient Zustimmung. Das Grundgesetz gibt die Gleichberechti-
gung zwingend vor. Dabei hat der Staat nach Artikel 3 Abs. 2 S. 2 GG die Pflicht, die tatsachliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern zu férdern und auf die Beseiti-
gung bestehender Nachteile hinzuwirken. Uber diesen verfassungsrechtlichen Handlungsauftrag
hinaus ist die vollstandige Gleichberechtigung im Erwerbsleben auch ein Gebot gesellschaftli-
cher Verantwortung und Vernunft. Eine moderne und leistungsfahige Gesellschaft ist auf die
gleichberechtigte Teilhabe aller am Erwerbsleben bei gleichen Entwicklungschancen unabhangig
vom Geschlecht oder anderen Merkmalen angewiesen.
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Zahlen aus dem Erwerbsleben belegen, dass es im Bereich der faktischen oder materiellen
Gleichheit von Frauen und Mannern nach wie vor Defizite gibt. Frauen sind insbesondere in Fiih-
rungspositionen vielfach - und das gilt fiir die Justiz in Hessen leider genauso wie fiir andere Be-
reiche oder andere Bundeslander - nach wie vor unterreprasentiert. Diese Ausgangsbedingun-
gen lassen es folgerichtig erscheinen, dass der Gesetzgeber zur Umsetzung der verfassungs-
rechtlichen und europarechtlichen Vorgaben Regelungen schafft, welche die Gleichberechtigung
durchsetzen und insbesondere der Unterreprdsentanz von Frauen in bestimmten Positionen
entgegenwirken sollen. Bei der Frage, mit welchen konkreten MaRnahmen und Mitteln diese
Ziele umgesetzt werden und mit welcher Intensitat und Regelungsdichte Vorgaben gemacht
werden, dirfte dem Gesetzgeber aber ein nicht unerheblicher Gestaltungsspielraum zukommen.
Insoweit ist es an wichtigen Stellen eher eine politische, denn eine rechtliche Fragestellung, ob
das Ziel der Gleichberechtigung mit den bisherigen rechtlichen Rahmenbedingungen des Hessi-
schen Gleichberechtigungsgesetzes oder mit einem grundlegend neuen Gesetz gemall dem hier
in Rede stehenden Entwurf zukiinftig verfolgt werden sollte.

Eine Bewertung des Gesetzentwurfs muss sowohl eine Betrachtung der Ausgangsbedingungen
und Entwicklungen der letzten Jahre als auch eine Bewertung der konkreten und praktischen
Auswirkungen eines Inkrafttretens des Entwurfs einschliefen. Diese Punkte sollen daher im
Nachfolgenden fiir die ordentliche Gerichtsbarkeit ndher vertieft werden:

Ausgangsbedingungen in der ordentlichen Gerichtsbarkeit

Die uneingeschrankte Gleichberechtigung von Frauen und Méannern ist in der ordentlichen Ge-
richtsbarkeit ein wichtiges Anliegen der aktuellen und zuriickliegenden Personalentwicklung. Sie
schlieRt die Gestaltung der insoweit notwendigen Rahmenbedingungen ein. Dies zeigt sich so-
wohl in der Entwicklung des Frauenanteils in bestimmten Positionen in den letzten Jahren als
auch in zahlreichen Begleitinstrumenten zur Forderung der Vereinbarung von Beruf und Familie,
bspw. einer sehr breit gefacherten Ermaoglichung von Teilzeitarbeit. Die hessische Justiz ist in
den letzten Jahren weiblicher geworden. Das gleichberechtigte Miteinander von Frauen und
Mannern in den unterschiedlichen Positionen und Funktionen ist heute selbstverstandlich.
Gleichwohl gibt es in Flhrungspositionen weiterhin die schon beschriebene Unterreprasentanz
von Frauen; hier besteht ohne Zweifel ein Nachhol- und Handlungsbedarf. Im Einzelnen:

1. Richterinnen und Richter

Der Frauenanteil in der Richterschaft der ordentlichen Gerichtsbarkeit liegt heute bei fast
50%. Er ist in den letzten Jahren immer weiter gestiegen. 2007 hatten die Richterinnen ei-
nen Anteil von 40%, 2011 lag der Anteil schon bei Gber 45% mit weiter steigender Tendenz.
Der Grund fir diese Entwicklung liegt darin, dass in den letzten Jahren deutlich mehr Frauen
als Manner eingestellt wurden, um der Unterreprasentanz im Rahmen der Bestenauslese
entgegenzuwirken. 2012 sind 74 Assessorinnen und Assessoren als Richterinnen und Richter
neu eingestellt worden, darunter 42 Frauen und 32 Manner. Wahrend der Anteil der mann-
lichen Richter bei den Neueinstellungen Anfang der 90er Jahre noch deutlich tiber 50% lag
(z.B. 1993: 57%), liegt der Frauenanteil seit der Jahrtausendwende kontinuierlich Gber 50%
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mit einem Spitzenwert von fast 70% im Jahr 2007. Diese Zahlen sprechen dafiir, dass die
weiblichen Bewerberinnen fiir den Richterdienst auch faktisch mindestens gleich gute Chan-
cen auf Einstellung wie ihre mannlichen Kollegen haben.

Im Bereich der Beférderungsamter hat sich in den letzten Jahren eine deutlich positive Ent-
wicklung zugunsten eines gestiegenen Frauenanteils gezeigt, die allerdings den liber Jahr-
zehnte aufgebauten Nachholbedarf nicht vollstandig kompensieren konnte. Der Frauenan-
teil hat sich im Bereich der Besoldungsstufe R 2 von 24% im Jahr 2007 liber 29% im Jahr
2009 auf mehr als 31% im Jahr 2011 gesteigert. Beim Oberlandesgericht Frankfurt am Main
liegt der Frauenanteil im Richterdienst derzeit (Stichtag: 30.06.2013) sogar schon bei ca.
41%, nachdem er 2009 und 2001 noch bei ca. 34% gelegen hatte.

Im Bereich der Besoldungsstufe R3 hat sich der Anteil der Frauen in der ordentlichen Ge-
richtsbarkeit von 21% in 2007 auf 24% in 2011 gesteigert. Wahrend 2007 keine einzige R4-
Stelle mit einer Frau besetzt war, liegt der Frauenanteil in dieser Besoldungsstufe derzeit bei
liber 21%. Ursache ist, dass seit 2007 beim Oberlandesgericht Frankfurt am Main eine Vize-
prasidentin und bei den Landgerichten in Hanau und Fulda Prasidentinnen ernannt wurden.

Deutlich zugenommen hat auch der Anteil der teilzeitbeschaftigten Richterinnen und Rich-
ter. Dabei ist auch die Beforderung als Teilzeitkraft zumindest in der Besoldungsstufe R2 zur
Selbstverstandlichkeit geworden. So arbeiten beim Oberlandesgericht ca. 30% der Richte-
rinnen derzeit in Teilzeit; 2009 lag der Anteil noch bei nur 22%.

Flr viele Bewerberinnen und Bewerbern flir den Richterberuf ist die gute Vereinbarkeit von
Beruf und Familie, die sehr weitgehende Teilzeitmdglichkeiten einschlieRt, ein wichtiges Ar-
gument bei ihrer Berufswahl. Dies zeigt sich nicht zuletzt darin, dass viele Bewerberinnen
und Bewerber aus diesen Griinden einen Wechsel von deutlich besser dotierten Anwaltspo-
sitionen in die hessische Justiz anstreben.

Die beschriebenen Entwicklungen weisen eindeutig in die richtige Richtung. Es ist absehbar,
dass der Frauenanteil in allen richterlichen Beférderungsamtern durch den hohen Anteil der
Frauen bei den Einstellungen und dem bereits gestiegenen Anteil bei einzelnen Beférde-
rungsstellen (vor allem R2) weiter deutlich wachsen und sich dem mannlichen Anteil min-
destens angleichen wird. Diese Entwicklung ist auch unabhangig davon zu erwarten, welche
rechtlichen Rahmenbedingungen das Gleichstellungsrecht bietet.

Die unbefriedigenden Quoten in einzelnen Beférderungsamtern werfen gleichwohl die Frage
nach den Ursachen auf. Auch wenn hier der Raum von Spekulationen gedffnet wird, dirfte
ein Biindel von Ursachen malgeblich sein, zu denen unter anderem gehoren:

e DieJustiz war in den 80er und 90er Jahren des letzten Jahrhunderts noch eine Manner-
domane. Dies wirkt sich bis heute bei den Quoten in bestimmten Beférderungsamtern
aus.

e Richterinnen bewerben sich seltener auf Beférderungsamter. Hierzu kénnen wiederum
mannigfaltige Ursachen beitragen, wie der Verlust von Berufsjahren durch Elternzeit, ei-
ne eingeschranktere ortliche Flexibilitat aufgrund familiarer Verpflichtungen, geringeres
Interesse an Karriere, Vorbehalte gegen Teilzeitkrafte in bestimmten Leitungsfunktio-
nen, Mannerdominanz auf der Ebene der Entscheider.
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Die positive Tendenz bei der Personalentwicklung im richterlichen Dienst der ordentlichen
Gerichtsbarkeit in der Zeit der Geltung des derzeitigen Hessischen Gleichstellungsgesetzes
vermag die dem Gesetzentwurf zugrunde gelegte These, dass die Gleichberechtigung nicht
gelungen sei und es dem geltenden Recht an Effizienz mangele, aus meiner Sicht aber nicht
zu stiitzen. Wahrend es in der Justiz in den letzten Jahren seitens der Bediensteten und ihrer
Vertreterinnen und Vertreter immer wieder Kritik an einer unzureichenden Reichweite des
Personalvertretungsrechts laut geworden ist, sind entsprechende Stimmen hinsichtlich des
Hessischen Gleichstellungsgesetzes jedenfalls nicht artikuliert worden. Im Gegenteil: das gel-
tende Gleichberechtigungsrecht wird nach meinem Dafilirhalten allgemein als ausgewogen,
handhabbar und wirksam angesehen. In den Einstellungs- und Beforderungsverfahren der
letzten Jahre ist auch —soweit ersichtlich — keine Benachteiligung wegen des Geschlechts
geltend gemacht worden. Wie bereits eingangs ausgefihrt, ist das Zusammenwirken von
Mannern und Frauen, beispielsweise auch in Kammern, Senaten und Gerichtsleitungen, vol-
lig selbstverstandlich und storungsfrei. Dabei stehen in der Regel nicht geschlechterbezoge-
ne Uberlegungen, sondern das Ziel einer sachorientierten und effizienten Aufgabenerfiillung
im Mittelpunkt.

Beamtinnen und Beamte

Fir die Beamtinnen und Beamten lasst sich fir die letzten Jahre eine dhnliche Entwicklung
wie im Richterdienst feststellen. Die Anwarterstellen im Rechtspflegerdienst werden zu ei-
nem Uberwiegenden Anteil von Frauen besetzt. Insgesamt liegt der Frauenanteil im gehobe-
nen Dienst der ordentlichen Gerichtsbarkeit inzwischen bei fast 2/3. Besonders groR ist dabei
die Dominanz der Frauen im Rechtspflegerbereich; derzeit (Stand 1.06.2013) liegt der Frau-
enanteil bei 77%; 2006 betrug er 70%. Fast 40% der Rechtspflegerinnen arbeiten in Teilzeit.

Genauso wie im Richterdienst Iasst sich bei den Fiihrungspositionen auch im Beamtenbereich
der ordentlichen Gerichtsbarkeit noch eine Unterreprasentanz von Frauen konstatieren. Die
Stellen des hoheren Dienstes, die zahlenmaRig eher unbedeutend sind (zurzeit 14), sind zu
einem hohen Prozentsatz noch mit Mannern besetzt, derzeit 78%; der Frauenanteil liegt also
nur bei 22%. Allerdings zeigt sich auch hier eine positive Tendenz; so lag der Frauenanteil vor
5 Jahren nur bei 15%. Auch hier diirfte sich die positive Entwicklung aber fortsetzen, weil der
Anteil der Frauen in der Spitzenposition des gehobenen Dienstes (A 13) in den letzten Jahren
stark zugenommen hat. Von 57 Stellen sind derzeit 25 mit Frauen besetzt, was einem Anteil
von 44% entspricht. Vor 5 Jahren lag der Anteil nur bei 24%. Auch in der Besoldungsstufe A
12 konnte der Anteil der Frauen in den letzten 5 Jahren gesteigert werden; von 42% auf 45%.

Im mittleren Dienst ist der Anteil der Beamtinnen schon traditionell in der ordentlichen Ge-
richtsbarkeit etwas starker als der der Manner. Derzeit liegt der Frauenanteil bei ca. 62%. In
den Spitzenpositionen des mittleren Dienstes (A9 und A9Z) zeigt sich wiederum eine Unter-
reprasentanz der Frauen, wenngleich diese auch hier in den letzten Jahren aufholen konnten.
Derzeit liegt der Anteil bei 44%; vor 5 Jahren lag er bei 41%.
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3. Gesamtbewertung

Die absoluten Zahlen der Reprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen der ordentlichen
Gerichtsbarkeit sind weiterhin unbefriedigend. Die Tendenz der letzten Jahre ist dagegen po-
sitiv. Mit den Mitteln des Hessischen Gleichstellungsgesetzes und des Personalentwicklungs-
konzeptes der hessischen Justiz, das ebenfalls auf eine Erhéhung des Frauenanteils in Fih-
rungspositionen gerichtet ist, konnte der Frauenanteil in allen malRgeblichen Fihrungsam-
tern erheblich gesteigert werden. Eine Bewertung der Effizienz des geltenden Gleichstel-
lungsrechts sollte die Betrachtung dieser Entwicklung wesentlich starker gewichten als eine
ausschlieBliche Einbeziehung absoluter Zahlen. Die auch vollstdndige Gleichberechtigung in
allen Fiihrungspositionen kann nur eine Entwicklung sein, die sukzessive eintritt. Schlief3lich
kénnen Frauen auch nur dort nachriicken, wo Fiihrungspositionen tiberhaupt frei werden. Im
Ubrigen bleibt das Prinzip der Bestenauslese maRgeblich bei allen Stellenbesetzungen und
Beforderungsverfahren. SchlielRlich kommt es auch darauf an, inwieweit Frauen Gberhaupt
bereit und interessiert sind, bestimmte Aufgaben zu Gbernehmen.

In jedem Fall hat es bei den Personalverantwortlichen in der ordentlichen Gerichtsbarkeit in
den letzten Jahren durch die MaRRnahmen des geltenden Gleichstellungsgesetzes, unter an-
derem auch die dort vorgesehenen Frauenférderplédne, eine Scharfung des Bewusstseins fir
den beschriebenen Nachholbedarf und die Notwendigkeit einer besonderen Férderung weib-
licher Bediensteter gegeben. Der hohe Frauenanteil bei den Einstellungen und das
Nachriicken der Frauen in immer mehr Filhrungspositionen werden auch ohne massive ge-
setzgeberische Eingriffe fiir den Bereich der ordentlichen Gerichtsbarkeit dazu flihren, dass
Defizite des Frauenanteils in bestimmten Positionen weiterhin sukzessive abgebaut werden
und wahrscheinlich in einem Zeitrahmen von 5 bis 10 Jahren endgiiltig der Vergangenheit
angehoren. Die positive Entwicklung bei allen Bedienstetengruppen kann jedenfalls die dem
Gesetzentwurf zugrunde gelegte These der fehlenden Effizienz des geltenden rechtlichen
Rahmens nicht erharten.

Bewertung der praktischen Auswirkungen des Entwurfes - Kritikpunkte

Der Gesetzentwurf erhoht die Regelungsdichte im Gleichberechtigungsrecht ganz erheblich. Die
Anforderungen an die Personalverwaltung und die einzelnen Verantwortlichen werden deutlich
erhoht, so zum Beispiel bei der Personalplanung (§ 17 GesetzE), der Ausschreibung (§ 18
GesetzE), der Auswahlentscheidung (§ 22 GesetzE), der Fortbildung (§ 25 f. GesetzE), der Auf-
stellung der Frauenforderplane (§§ 27 ff. GesetzE) oder dem Nachweis, dass es keine Diskrimi-
nierung gegeben hat (vgl. u.a. §§ 12, 16 GesetzE). Die Rechte der Frauenbeauftragten sollen
deutlich erweitert werden (vgl. §§ 46 ff. GesetzE). Bisherige Soll-Bestimmungen werden durch
bindende Vorgaben ersetzt.

Im Einzelnen begriindet der Gesetzentwurf nach meiner Auffassung die nachfolgenden Kritik-
punkte:
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1. Keine Notwendigkeit fiir eine grundlegende Neuregelung

Der Nachweis fiir das Bediirfnis nach einem Paradigmenwechsel im Gleichberechtigungs-
recht ist aus meiner Sicht aus den bereits dargestellten Griinden jedenfalls fiir den Bereich
der ordentlichen Gerichtsbarkeit nicht zu erbringen. Schon die Zielbeschreibung des Geset-
zes (§ 2 Abs. 1 GesetzE) unterstellt meines Erachtens in dieser Absolutheit zu Unrecht und
nicht mehr aktuell, dass Frauen in ihren , beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten, ihren Ar-
beitsbedingungen gegeniiber Mannern benachteiligt sind“. Genauso zeichnet die Gesetzes-
begriindung ein Zerrbild der Gegenwart, indem dort von der , Hartnackigkeit der fortdau-
ernden Benachteiligung von Frauen im Erwerbsleben” (S. 46) gesprochen wird.

Die Rechtfertigungshiirden fiir ein neues Gesetz, das den bisherigen rechtlichen Rahmen
ganz erheblich erweitert, miissen hoch sein. Aus der Praxis der ordentlichen Gerichtsbarkeit
sind jedenfalls keine Hinweise bekannt, nach denen das bisherige Recht als unzureichend
erachtet wird. Eine grundlegende Neuausrichtung wiirde zu einem erheblichen Mehrauf-
wand fiihren, weil sich die Rechtsanwender komplett neu orientieren missen. Das vorlie-
gende sehr umfangreiche und komplizierte Regelwerk wiirde mindestens einen ganz erheb-
lichen Schulungsaufwand bedingen.

Als Risiko sehe ich im Ubrigen, dass der Gesetzentwurf in die beschriebene positive Entwick-
lung nach dem geltenden Recht eingreift, bei der Defizite des Frauenanteils nach und nach
beseitigt werden. An diese Stelle konnte eine (langst Gberwundene) ideologisch gepragte
Diskussion treten, die zu Unfrieden bei den Bediensteten flhrt, Rechtsstreitigkeiten provo-
ziert und fir das berechtigte Anliegen der Gleichberechtigung kontraproduktiv ist.

2. Unberechtigtes Misstrauen gegeniiber Personalverantwortlichen und Bediensteten

Der Gesetzentwurf ist eine Kritik an der Tatigkeit von Personalverantwortlichen in der Justiz
und dariber hinaus. Anders kann die behauptete , Hartnackigkeit der fortdauernden Be-
nachteiligung” wohl kaum verstanden werden. Eine solche Kritik ist nach meinem Dafiirhal-
ten jedenfalls fur die jlingere Vergangenheit ganz Gberwiegend unberechtigt, was auch die
beschriebene positive Entwicklung der letzten Jahre unter Beweis stellt. Nahezu alle Perso-
nalverantwortlichen in der ordentlichen Gerichtsbarkeit begreifen Gleichberechtigung als
Selbstverstandlichkeit. Sie haben es in den letzten Jahren sehr gut verstanden,
Bestenauslese und Frauenférderung in Einklang zu bringen. Der Gesetzentwurf bringt die-
sen Verantwortlichen kein Grundvertrauen entgegen. Im Gegenteil: es werden zusatzliche
blrokratische Hirden, Prozessrisiken und sogar (persdnliche) Sanktionsrisiken aufgebaut.
Der Verantwortungstrager wird von vornherein in die Defensive durch Entschadigungs- und
Sanktionsregelungen gebracht, die grundsatzlich verschuldensunabhangig sind und einer
Umkehr der iblichen Beweislast unterliegen sollen (vgl. § 16 Abs. 3 und 9 GesetzE). Im Falle
einer festgestellten Diskriminierung sollen nach § 16 Abs. 7 GesetzE Sanktionen gegeniiber
der Person ergriffen werden, der fiir die Diskriminierung verantwortlich ist. Bei Beldstigun-
gen soll zur Gewahrleistung einer Abschreckung MafRnahmen zur unverziiglichen Beendi-
gung des Beschaftigungsverhaltnisses der diskriminierenden Person in die Wege geleitet
werden. Ich will nicht bestreiten, dass es Extremfalle geben kann, in denen auch so weitge-
hende dienstrechtliche MaBnahmen zu priifen und umzusetzen sind. Insoweit hat es sich
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aber bewahrt und als ausreichend erwiesen, dass auf Fehlverhalten von Bediensteten mit
Mitteln des Disziplinar- und Arbeitsrechts unter Beachtung aller Gesichtspunkte des Falles
reagiert wird. Der Gesetzentwurf beabsichtigt offensichtlich iber das geltende Sanktions-
rechts hinauszugehen und dokumentiert damit aus meiner Sicht, dass er von einem
Grundmisstrauen gegeniiber den Verantwortungstragern und Bediensteten im Lande Hes-
sen gepragt ist.

Uberzogene Erwartungen an das Recht

Soweit Defizite in der faktischen Gleichberechtigung von Mannern und Frauen festzustellen
sind, beruhen diese aus meiner Sicht nicht allein auf der 6ffentlichen Verwaltung, sondern
sie sind auch Ergebnis eines gesellschaftlichen Nachholbedarfs auRerhalb des unmittelba-
ren Verantwortungsbereiches des Landes und des Berufslebens. Der Gesetzentwurf er-
weckt Gber seine Zielformulierungen und Einzelregelungen den Eindruck, als wolle er tGber
Bestimmungen fiir die 6ffentliche Verwaltung eine Veranderung der Gesellschaft insgesamt
erreichen. Das ist ein Ansatz, den man sicherlich haben kann. Ich erachte ihn aber als prob-
lematisch. Insoweit befiirchte ich eine Uberforderung der 6ffentlichen Verwaltung und der
Justiz, die sich in den nachsten Jahren aufgrund des Stellenabbaus und der Neugestaltung
der Ablaufe (hier: Einfiihrung elektronischer Rechtsverkehr) ohnehin grofRen Verande-
rungsprozessen gegenibersieht. Die faktische Gleichberechtigung hdangt auch wesentlich
davon ab, wie Familien und Partnerschaften ihr Leben in eigener Verantwortung organisie-
ren. Im Ubrigen entspricht es meinem Grundverstandnis, dass das Recht nur begrenzte
Moglichkeiten hat, Gesellschaft zu verdndern. Prozesse, die auf Veranderungen im gesell-
schaftlichen Konsens gerichtet sind, sind mir jedenfalls sympathischer und ich halte sie auch
fiir Erfolg versprechender.

Unklare Abgrenzung zu anderen Gesetzen

Der auBergewdhnliche Umfang des Gesetzentwurfs erklart sich auch damit, dass er einige
Bereiche aufgreift, die bereits Gegenstand anderer Regelwerke sind. Die dadurch entste-
henden Uberschneidungen machen die Anwendung des Gesetzes schwieriger, weil Abgren-
zungsprobleme entstehen. Die Effizienz der Personalverwaltung hangt auch davon ab, dass
fiir den Rechtsanwender moglichst klar ist, wo er welche Bestimmungen findet. Insoweit ist
es problematisch, dass der Gesetzentwurf Regelungen enthilt, die eigentlich Gegenstand
des Hessischen Beamtengesetzes (z.B. § 35 GesetzE), des Hessischen Disziplinargesetzes
(z.B. § 16 GesetzE), des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (z.B. §§ 10, 16 GesetzE)
oder des Hessischen Personalvertretungsgesetzes (z.B. § 32 GesetzE). Zweifelhaft erscheint
auch, dass das Gesetz an mehreren Stellen Sonderregelungen fiir schwerbehinderte Frauen
trifft (vgl. z.B. § 12 Abs. 2 GesetzE). Zum einen dirfte die Privilegierung schwerbehinderter
Frauen in der Gruppe der Schwerbehinderten problematisch sein. Zum anderen sollten et-
waige Regelungen eher im Schwerbehindertenrecht getroffen werden.

Uberfliissige Regelungen

Weiterhin erklart sich der auBergewohnliche Umfang des Gesetzentwurfs damit, dass er
zahlreiche Regelungen schafft, die tberflissig sind, weil sie Selbstverstandliches oder aktu-
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elles Recht aufgreifen. So ist das Verbot sexueller Beldstigung auch ohne Neuregelung (vgl.
§15 GesetzE) nach der derzeitigen Rechtslage selbstverstandlich. Das Ziel, die Gleichberech-
tigung voranzutreiben, wird dadurch nicht schneller oder besser erreicht, dass man die glei-
chen Regelungen in mehrere Regelwerke fasst. Der Schutzumfang wird dadurch nicht er-
hoéht, sondern die Rechtsanwendung erschwert, was der eigentlich verfolgten Zielsetzung
entgegenlaufen dirfte. Weiterhin erscheinen bspw. detaillierte Regelungen fiir eine Pflicht
zur Personalplanung (vgl. § 17 GesetzE) nicht notwendig. Zum Teil sollen auch allgemeine
Grundsatze der Rechtsprechung der Verwaltungs- und Arbeitsgerichte in Gesetzesform ge-
fasst werden, ohne dass dafiir eine Notwendigkeit und ein Bezug zum Thema der Gleichbe-
rechtigung ersichtlich sind. Dies gilt beispielsweise fir die sehr ausfihrliche Darstellung der
Qualifikationsfeststellung (vgl. § 21 GesetzE), der Bewerbungsgesprache (vgl. § 19 GesetzE)
und des Ausschreibungsverfahrens (vgl. § 18 GesetzE). Zudem habe ich Zweifel, dass das
Gleichberechtigungsrecht der richtige Ort ist, um allgemeine Fragen der Qualifikationsfest-
stellung, der Zeugniserstellung und der Auswahlentscheidung zu regeln.

Mehr Burokratie — fehlende Praktikabilitat

Die Akzeptanz von Regelwerken hangt im Wesentlichen davon ab, dass sie fiir Anwenderin-
nen und Anwender lesbar und handhabbar sind. Aus meiner Sicht wird der vorgelegte Ent-
wurf diesen Anforderungen nicht gerecht. Allein der Umfang des Gesetzes wird zu grolRen
Anwendungsschwierigkeiten flihren. Der Gesetzentwurf besteht aus 78 Vorschriften, die im
Regelfall eine Vielzahl von Absatzen aufweisen. Im Einzelnen setzt sich der Entwurf aus 328
Absatzen zusammen; d.h. jede Vorschrift hat im Schnitt mehr als 4 Absatze. Das derzeit gel-
tende Hessische Gleichstellungsgesetz besteht lediglich aus 23 Paragrafen und 79 Absatzen.
Beim Durchlesen des Entwurfs fallt zudem auf, dass die Absatze wiederum in der Regel aus
mehreren Satzen besten. Gegeniber der alten Gesetzeslage dirfte sich der Umfang des
rechtlichen Rahmens damit vervierfachen.

Uber den Umfang des Gesetzes hinaus werden einzelne Regelungen zu einem erheblichen
Mehr an Verwaltungsaufwand fiihren, ohne dass dieser im Verhaltnis zum Nutzen fiir das
Grundanliegen der Gleichberechtigung vertretbar erscheint. Dies gilt beispielsweise fir die
vorgesehenen regelmaRigen Belehrungspflichten zur Vorbeugung von Belastigungen (§ 15
Abs. 6 GesetzE). Auch ohne diese Regelung und die vorgesehenen Belehrungen besteht
kein Zweifel daran, dass Belastigungen nach dem geltenden Recht unzulassig sind. Weiter-
hin fihren die hohen Anforderungen an die Personalplanung und ihre Fixierung gemal} § 17
GesetzE zu einem Mehr an Aufwand, auch wenn die Personalplanung schon heute ein
selbstverstandlicher Teil der Gerichtsverwaltung ist. Nach §§ 27 ff. GesetzE sollen die for-
mellen Voraussetzungen fiir Frauenforderplane deutlich ausgeweitet werden, so dass auch
hier ein erheblicher Mehraufwand zu besorgen ist (vgl. z.B. § 29 Abs. 2, 6, 7 GesetzE). Auch
bei der Riickkehr aus Beurlaubung werden der Dienststelle in erheblichem Umfang zusatz-
lich Aufgaben aufgebiirdet (vgl. insbesondere § 40 Abs. 2 und 3 GesetzE).

Der Geist des Gesetzentwurfs setzt den Entscheidungstrager unter einen standigen Recht-
fertigungsdruck. Schon zur Vermeidung evtl. Sanktionen und der insoweit umgekehrten
Beweislast ist er zur umfassenden Dokumentation angehalten, um ggf. den Vorwurf der
Benachteiligung entkraften zu kénnen.
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Insgesamt stellt der Gesetzentwurf eine Uberregulierung aller méglichen Sachverhalte des
Erwerbslebens dar, die ganz Gberwiegend auf geschlechtsbezogene Merkmale reduziert
oder konzentriert werden. Es besteht insoweit auch die Gefahr, dass andere sachbezogene
Gesichtspunkte hintangestellt werden miissen. Beispiel fiir eine Uberregulierung in diesem
Sinne ist aus meiner Sicht § 44 GesetzE, nach dem bereits jede Arbeits- und Projektgruppe
paritatisch besetzt sein muss. Andernfalls bestehen Rechtfertigungs- und Dokumentations-
pflichten. Derzeit arbeiten in der ordentlichen Gerichtsbarkeit in mehreren hundert solcher
Arbeitsgruppen Frauen und Manner sachorientiert und effektiv zusammen. Es ist iberzo-
gen und wenig praktikabel, schon bei diesen in der Regel nur voribergehend eingesetzten
Gremien das Merkmal der Paritat und nicht das der Sachkompetenz in den Mittelpunkt der
Besetzung zu stellen.

Zu dem Anstieg des Aufwandes auf Seiten der Dienststelle tragt auch bei, dass der Gesetz-
entwurf die Prozessrisiken an verschiedenen Stellen deutlich erhéht, indem ggf. auch klei-
nere Fehler im Vorfeld bereits zur Rechtswidrigkeit der gesamten Malnahme, beispielswei-
se einer Personalentscheidung, fihren sollen (vgl. z.B. § 20 Abs. 5 GesetzE zur Besetzung
der Auswahlkommission oder § 61 GesetzE bei Fehlern in der Unterrichtung der Frauenbe-
auftragten). Es wird groRte Anstrengungen auf Seiten der Dienststelle bedeuten, im Vorfeld
jeden moglichen Fehler im Vorfeld auszuschlieRen.

Das Land Hessen ist seit langerem bemiht, Birokratie abzubauen und Vorschriften zu redu-
zieren oder stringenter zu fassen. In der ordentlichen Gerichtsbarkeit in Hessen versuchen
wir Verwaltungsablaufe effizienter und einfacher zu gestalten. Wir tragen dabei auch dem
Umstand Rechnung, dass wir nach den Vorgaben des Haushaltsgesetzgebers in einem Zeit-
raum von vier Jahren ca. 300 Stellen abbauen missen. Die Optimierung von Ablaufen in der
Verwaltung ist zwingend, damit der Schaden firr das Kerngeschaft der Justiz im Interesse
der Birgerinnen und Biirger durch den Abbau von Stellen so gering wie moglich gehalten
werden kann. Der Erfolg hdngt dabei auch davon ab, dass die Justiz nicht mit neuen biiro-
kratischen Aufwanden belastet wird. Der Gesetzentwurf erweist sich insoweit als kontra-
produktiv. Die Anwendung des Gesetzes wiirde in den Gerichten aufgrund der neuen An-
forderungen und der beschriebenen Risiken zusatzlichen Personalaufwand erforderlich ma-
chen, bei dem gegenwartig kaum damit gerechnet werden kann, dass diesem mit den er-
forderlichen zusatzlichen Stellen begegnet wird.

In der ordentlichen Justiz befassen sich sehr engagierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
mit der alltdglichen Personalverwaltung. Diese verfligen lber gute rechtliche Kenntnisse in
den einschlagigen Gebieten einschlieflich des Gleichstellungsrechts. Der hier vorgelegte
Entwurf birgt aber vor allem aufgrund seines Umfanges und seiner unklaren Abgrenzung zu
anderen Regelwerken die Gefahr, dass diese Bediensteten lGberfordert werden. Dabei will
ich auch darauf hinweisen, dass es uns nicht moglich ist, alle mafRgeblichen Stellen bei mehr
als 50 Gerichten im Lande mit Volljuristinnen oder Volljuristen zu besetzen. Unsere Prakti-
ker brauchen ein Gesetz, dass sich nicht nur Verwaltungsrichterinnen und — richtern oder
Hochschullehrerinnen und — lehrern erschlief3t.
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Unzureichender Ausgleich der Interessen aller Bediensteten

Die Durchsetzung voller Gleichberechtigung muss bei allen personellen und organisatori-
schen MalBnahmen zentrale Bedeutung haben. MaBnahmen, bei denen die Interessen Ein-
zelner aber einseitig den Interessen Anderer vorangestellt werden, sind problematisch;
nicht zuletzt deshalb, weil die Akzeptanz des berechtigten Anliegens der Gleichberechti-
gung zu leiden droht. Der Gesetzentwurf |dsst an einigen Stellen den notwendigen Aus-
gleich unterschiedlicher Interessen vermissen. Ein Beispiel ist § 11 Abs. 4 GesetzE. In Ver-
bindung mit Absatz 5 soll auch der Beschaftigte, der Elternzeit in Anspruch genommen hat,
einen Anspruch auf den alten oder mindestens einen gleichwertigen Arbeitsplatz mit gleich
ginstigen Bedingungen haben. Die Gewahrleistung dieses Anspruchs kann sich nicht zuletzt
aufgrund der von den Verwaltungsgerichten geforderten durchgangigen Dienstpostenbe-
wertung bei langeren Elternzeiten als schwierig erweisen. Jeder hher bewertete Dienst-
posten kdonnte nur im Wege der Vertretung temporar besetzt werden, da ansonsten eine
Rickkehr der beurlaubten Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters auf einen Arbeitsplatz oder
Dienstposten der gleichen Wertigkeit nicht sicher gewahrleistet werden kénnte. Neben
dem schutzwiirdigen Interesse der in Elternzeit befindlichen Beschaftigten diirfen aber die
Interessen der zur Vertretung aufgerufenen Beschaftigten in Bezug auf Motivation und
Sinnhaftigkeit der Einarbeitung flr einen begrenzten Zeitraum nicht auRer Acht bleiben. Zur
Dimension des hier in Rede stehenden Problems ist darauf hinzuweisen, dass sich in der or-
dentlichen Gerichtsbarkeit derzeit 157 Tarifbeschaftigte und 88 Beamtinnen und Beamten
in entsprechenden Beurlaubungen befinden. Ihre Stellen kénnten nur eingeschrankt wieder
besetzt werden, was erhebliche Stérungen der Verwaltungsablaufe befiirchten ldsst.

Eingriffe in das Ressortprinzip

Der Gesetzentwurf sieht in § 55 Abs. 2 die Verbindlichkeit von Auskiinften fiir alle Dienst-
stellen des Landes vor, welche das fiir Frauenpolitik zustdandige Ressort der Frauenbeauf-
tragten erteilt hat. Diese Bindung in der Rechtsanwendung aller Dienststellung durch die
Auffassung eines einzelnen Ressorts ist — soweit ersichtlich — im hessischen Landesrecht bis-
lang einzigartig. Sie kollidiert aus meiner Sicht mit dem Ressortprinzip nach Artikel 102 S. 2
HV, aus dem folgt, dass jedes Ressort grundsatzlich selbstandig und unter eigener Verant-
wortung handelt. Jedes Ressort hat daher grundsatzlich auch die Auslegung eines Gesetzes
in eigener Verantwortung nach den gangigen Auslegungsregeln vorzunehmen. In Zweifels-
fallen kann es zu gerichtlichen Klarungen kommen.

Unklare Bestimmungen

Der Gesetzentwurf enthélt eine Vielzahl von Regelungen, die auf den ersten Blick mindes-
tens schwer verstandlich sind. Die Anwendung des Gesetzes wird dadurch erschwert. Als
Beispiel kann zunachst die Beschreibung einer mittelbaren Diskriminierung gemaR § 12 Ge-
setzE, die vorliegen soll, wenn ,,ein dem Anschein nach neutrales Kriterium Personen, die
einem Geschlecht angehéren, in besonderer Weise gegeniiber Personen des anderen Ge-
schlechts benachteiligen kann.”
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Weiterhin weist der Gesetzentwurf eine Vielzahl auslegungsbediirftiger Rechtsbegriffe und
schwer nachvollziehbare Verweise auf andere Regelungen auf. So spricht § 2 Abs. 4 GesetzE
davon, dass ,zu diesem Zweck Frauen nach MaRgabe dieses Gesetzes wie aller weiteren
Bestimmungen, so sie es zulassen, gezielt gefordert werden.” § 17 Abs. 3 GesetzE nennt
beispielsweise ein ,,gewisses Mal} an kiinftiger Verwendungsbreite”. § 17 Abs. 5 GesetzE
verlangt die Beachtung eines vor 7 Jahren auBer Kraft getretenen Gesetzes, indem die Be-
stimmungen des Bundesbesoldungsgesetzes in der bis August 2006 geltenden Fassung Be-
achtung finden sollen. § 28 Abs. 4 GesetzE spricht von einem ,,Orientierungspunkt der
MaBnahmen®. § 9 GesetzE nennt als Bereiche, die auf eine Unterreprasentanz untersucht
werden, Arbeitsplatze mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben, darunter die Stellen der
Vorsitzenden Richterinnen und Richter. Hier diirfte ein Fehler vorliegen: In der ordentlichen
Gerichtsbarkeit nehmen diese Richterinnen und Richter bislang gar keine Leistungsaufga-
ben wahr. Sollte die Leitungsfunktion dagegen entgegen dem Wortlaut insoweit unerhebli-
che sein, missten auch die Richterinnen und Richter am Oberlandesgericht mit aufgenom-
men werden. Unklar ist auch die in § 10 GesetzE allen Beschéftigten auferlegte Ergebnis-
pflicht hinsichtlich der Gleichstellung. Weiterhin diirften Unsicherheiten hinsichtlich des
Begriffs einer ,drohenden Behinderung” (§ 12 Abs. 2 GesetzE) gegeben sein. SchlieRlich ist
es unlogisch, dass das Verschulden hinsichtlich der Hohe der Entschadigung zunachst auller
Betracht bleiben soll (§ 16 Abs. 3 S. 1 GesetzE), um dann im Folgesatz doch erhéhend her-
angezogen zu werden.

Da der Gesetzentwurf sehr weitgehende Sanktionsmaoglichkeiten eroffnet (vgl. § 16
GesetzE), sollten unklare und unbestimmte Rechtsbegriffe vermieden werden, um die Unsi-
cherheiten fur die Betroffenen nicht noch zu vergroRern. Der Strafcharakter einzelner Rege-
lungen (vgl. insbesondere § 16 GesetzE) spricht dafiir, die Regelungen an dem strafrechtli-
chen Bestimmtheitsgebot auszurichten.

Die Reichweite von § 44 GesetzE, der eine paritatische Besetzung von Gremien vorsieht, ist
iberdies unklar. Abgesehen davon, dass die Vorgabe zu einer Uberforderung von Frauen
oder Mannern aufgrund einer jeweiligen Unterreprasentanz in bestimmten Positionen fiih-
ren kann, erscheint die Anwendung auf Gremien, die gewahlt werden (z.B. Gerichtsprasidi-
en) kaum moglich. Jedenfalls wiirden insoweit die Wahlrechte der Richterinnen und Richter
beschnitten.

Unklar ist auch, welche Rechte der Frauenbeauftragten in Richterrat und Prasidialrat (vgl.
§ 56 GesetzE) zukommen sollen. Nach dem Gesetzentwurf hat sie die gleiche Stellung wie
die Dienststellenleitung. Konkret fiir den Prasidialrat misste ihr damit ein Co-Vorsitz mit
Stimmrecht entsprechend der Rechtsstellung des Prasidenten des Oberlandesgerichts zu-
kommen. Ich habe Zweifel, dass dies gewollt und sachgerecht ist.

Systemwidrige Regelungen

Bedenken bestehen auch insoweit, als der Gesetzentwurf Streitigkeiten den Arbeitsgerich-
ten zuweisen will (vgl. § 71 GesetzE). Insoweit diirfte es sich um 6ffentlich-rechtliche Strei-
tigkeiten handeln, die in die Zustandigkeit der Verwaltungsgerichte fallen. Dabei diirfte
auch eine inhaltliche Nahe zur Befassung der Verwaltungsgerichte, z.B. mit
Konkurrentenstreitverfahren, bestehen. Das Bundesrecht - § 54 Beamtenstatusgesetz —
weist den Verwaltungsgerichten beamtenrechtliche Streitigkeiten zwingend zu.
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Zusatzkosten

Nach dem Gesetzentwurf soll eine zentrale unabhangige Stelle eingerichtet werden, durch
die (offensichtlich jahrliche) Zusatzkosten in Hohe von 1,5 Millionen Euro entstehen sollen.
Die Frage der Verteilung der Mittel des Landes Hessen obliegt in erster Linie dem Haus-
haltsgesetzgeber. Allerdings sollte bei allen Entscheidungen Beriicksichtigung finden, dass
das Land Hessen zurzeit rigide SparmalRnahmen durchfiihrt, die gerade auch in der Justiz zu
erheblichen Belastungen fiihren. Es ware problematisch und den Bediensteten kaum ver-
mittelbar, wenn die Sparmallnahmen dazu genutzt wiirden, neue Zusatzausgaben zu finan-
zieren.

Zusatzkosten sind im Ubrigen auch zu erwarten, soweit Moderationsverfahren durchge-
flihrt werden (vgl. § 63 GesetzE), wobei unklar ist, ob diese Mittel durch die unabhangige
Stelle getragen werden.

SchlieBlich ware auch fir die Schaffung eines eigenen Budgets der Frauenbeauftragten fi-
nanziell Sorge zu tragen (vgl. § 53 GesetzE).

Zusatzlicher personeller Aufwand

Der Gesetzentwurf wird aus den bereits geschilderten Griinden zu einem erheblichen per-
sonellen Mehraufwand fihren. Dieser entsteht zunachst in den Dienststellen, die mit Per-

sonalverwaltung und Organisation befasst sind. Hier erscheinen erhebliche personelle Ver-
starkungen erforderlich, um allen Anforderungen des Gesetzes gerecht zu werden.

Zusatzlicher personeller Aufwand wird dariber hinaus dadurch entstehen, dass den Frau-
enbeauftragten gegeniber der bisherigen Rechtslage weitergehende Freistellungen und
Unterstiitzungen durch weitere Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zuerkannt werden sol-
len (vgl. u.a. §§ 51-53 GesetzE).

SchlieRlich 16st die vorgesehene neue zentrale unabhangige Stelle einen zusatzlichen per-
sonellen Aufwand aus.

Hinsichtlich des insgesamt entstehenden personellen Zusatzaufwandes ist darauf hinzuwei-
sen, dass dieser im Widerspruch zum derzeitigen Abbau von Stellen in der Justiz und dari-
ber hinaus steht.
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V. Zusammenfassung

In der Gesamtschau sind die Bedenken gegen den Gesetzentwurf gravierend. Allein das Grundanlie-
gen der vollstandigen Gleichberechtigung von Frauen und Manner im Erwerbsleben verdient Unter-
stitzung. Zu diesem Zweck ist eine grundlegende Neufassung des hessischen Gleichstellungsrechts
aber mit Blick auf die positive Entwicklung in den letzten Jahren weder notwendig noch sinnvoll. Der
Gesetzentwurf beruht jedenfalls fiir den Bereich der ordentlichen Gerichtsbarkeit auf einem Zerrbild
der Wirklichkeit. Es besteht Anlass zu der Sorge, dass das vorgeschlagene Gesetz mit seiner einseiti-
gen Ausrichtung und seinem Grundmisstrauen gegeniiber Bediensteten und Verantwortungstragern
dem Anliegen einer vollstandigen Gleichberechtigung mehr schadet als nutzt. Das derzeit selbstver-
standliche Miteinander von Frauen und Mannern in der Justiz droht in Zweifel gezogen und durch
(langst Gberwundene) ideologische Grabenkdampfe und Geschlechterbetrachtungen tberlagert zu
werden. Rechtsstreitigkeiten und Unfrieden kénnten die Folge sein. An vielen Stellen ist der Gberaus
umfangreiche Gesetzentwurf auRerdem nicht praktikabel. Es mangelt ihm nahezu durchgangig an
der bei der Abfassung von Gesetzen wiinschenswerten Klarheit und Stringenz. Die Regelungen sind
zum Teil unverstandlich und praxisfern. In jedem Fall wiirde durch das Gesetz in den Gerichten und
den anderen Dienststellen ein erheblicher personeller Mehraufwand aufgrund zusatzlicher birokrati-
scher Erfordernisse entstehen, der dem gegenwartigen Abbau von Stellen zuwiderlauft.
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