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Stellungnahme der Landeskonferenz der hessischen Hochschulfrauenbeauftragten zum HGIG-

Entwurf vom April 2015

Sehr geehrte Damen und Herren,

30.07.2015

hiermit senden wir Ihnen die Stellungnahme der Landeskonferenz der hessischen

Hochschulfrauenbeauftragten zum Entwurf des HGIG vom 06.07.2015.

Mit freundlichen GriRRen,

Dr. Anja Wolde
(Sprecherin der LaKoF)

Anlage: Stellungnahme der LaKoF zum HGIG-Entwurf vom 06.07.2015
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LAKOF
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24.07.2015

Stellungnahme der LaKoF zum Entwurf des HGIG vom 06.07.2015

LT-Drs. 19/2161

Die LakoF sieht in dem Entwurf deutliche Verbesserungen im Vergleich zur bisherigen Rechtslage.
Dies bezieht sich insbesondere auf die Verpflichtung, Instrumente moderner Verwaltungssteuerung
fir die Chancengleichheit und Frauenférderung nutzbar zu machen, MaRnahmen zur Verringerung
des gender-pay-gap zu ergreifen und die Moglichkeit fir Frauenbeauftragte, bei Verletzung ihrer
Rechte das Verwaltungsgericht anzurufen. Auch die Starkung des Prinzips der Familiengerechtigkeit

ist aus Gleichstellungsicht zu begriRen.

Trotz vieler Verbesserungen sieht die LaKoF noch einigen Nachbesserungsbedarf unter anderem
wegen einer im Gesetz enthaltenen Diskriminierung von Frauenbeauftragten mit geringem
Grundgehalt und Frauenbeauftragten mit einer Freistellung unterhalb der 100%-Arbeitszeit. Auch
fehlen nach wie vor essentielle Strukturverbesserungen wie z.B. die Rechtsauskunfts- und

Schiedsstelle.

Zum Begriff der Diskriminierung - §4 (3) Satz 2 neu

Hier wird mit einer an das AGG angelehnten Formulierung die unmittelbare und die mittelbare
Diskriminierung wegen des Geschlechts ausdriicklich verboten. Nicht genannt sind die im AGG
ebenfalls definierten Diskriminierungsformen der Beladstigung, insbesondere der sexuellen
Belastigung. Auch wenn sexuellen Beldstigung an anderer Stelle des Gesetzes genannt ist, kann der
Eindruck entstehen, das Vorgehen gegen sexuelle Beldstigung und sexualisierte Diskriminierung sei

kein Kernthema der im HGIG geregelten Frauenférderung.
Vorgeschlagen wird, den § 4 Abs. 3 um folgenden Satz zu ergdnzen:

Mafnahmen zum Schutz vor Diskriminierung miissen sich auch auf den Schutz vor sexueller

Beldistigung beziehen.
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Offentliche Ausschreibung bei Unterreprisentanz von Frauen - §9 (1)Satz 1 ergénzt

Fir die Bereiche, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sollte eine 6ffentliche Ausschreibung
jedenfalls dann verpflichtend sein, wenn andernfalls die Ziele des Frauenforderplans nicht erreicht

werden kénnen.
Die Formulierung sollte daher lauten

.. grundsdtzlich éffentlich auszuschreiben...,,

Zweite Ausschreibung - §9 (4) neu
Der urspriinglich im HGIG enthaltene Abs. 4 sollte wieder eingefligt werden:

Liegen nach der ersten Ausschreibung keine Bewerbungen von Frauen vor, die die
gesetzlichen oder sonst vorgesehenen Voraussetzungen fiir die Besetzung der Personalstelle
oder des zu vergebenden Amtes nachweisen, ist auf Verlangen der Frauenbeauftragten die

Ausschreibung einmal zu wiederholen.

Statt auf Quoten zu setzen, hat das HGIG verschiedene Instrumente eingefiihrt, durch die die
Chancen von Frauen in konkreten Bewerbungsverfahren erhéht werden sollen. Dazu gehort die
Verpflichtung zur 6ffentlichen Ausschreibung, und dazu gehérte urspriinglich die Verpflichtung zu
einer zweiten Ausschreibung, wenn sich im ersten Durchgang keine geeignete Frau beworben hatte.
Dadurch konnte verhindert werden, dass Stellen —im wissenschaftlichen Bereich, aber auch bei
Leitungspositionen — ,,unter der Hand” vergeben wurden oder ,Seilschaften” (sog. old boys

networks) mannliche Flihrungskrafte an geeigneten Frauen vorbei forderten.

Der Wegfall der Verpflichtung zur 2. Ausschreibung, wenn sich keine geeignete Frau beworben hatte,
hat den Druck, aktiv nach geeigneten Frauen zu suchen, insbesondere im Wissenschaftsbereich

massiv herab gesetzt.

Besondere Beriicksichtigung von Frauen im Auswahlverfahren - § 11 (3) neu

Grundsatzlich gilt im 6ffentlichen Dienst, dass die am besten qualifizierte Person einzustellen ist. Der
vorliegende Entwurf gibt zahlreiche Hinweise, welche Tatsachen nicht zu Lasten einer Bewerberin
gewertet werden dirfen. Trotzdem wird es auch in Zukunft haufig die Situation geben, dass bei im
wesentlichen gleicher Qualifikation irgendwelche Vorziige des mannlichen Bewerbers gesucht und
gefunden werden, andere Vorzlige der Bewerberin aber Gibergangen werden. Der ehemalige
Verfassungsrichter Dr. Papier hat dieses Problem in einem Rechtsgutachten fiir das Land NRW vom
30.05.2014 untersucht und kam zu folgender Empfehlung fiir die Formulierung von

Gleichstellungsgesetzen (S. 42), die ibernommen werden sollte:

,Frauen sind bevorzugt zu beférdern, soweit ein Bewerber nicht eine offensichtlich bessere

Eignung, Beféhigung oder fachliche Leistung vorzuweisen hat.”
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Wahlordnung/ paritatische Besetzung der Wabhllisten - § 13 (2) neu

Der Entwurf enthalt keine Regelung Uber die Besetzung von Wahlgremien. Diese sind insbesondere
im Hochschulbereich von besonderer Bedeutung. Der Wahlmodus soll sicherstellen, dass das
Gremium die Wahlberechtigten reprasentiert. Tatsachlich sind Frauen auch in Wahlgremien
notorische unterreprasentiert. Dies flihrt zu einem Legitimationsdefizit des Gremiums. Auf
Bundesebene wird diskutiert, dieses Prinzip — dem Vorbild zahlreicher Staaten, insbesondere

Frankreichs folgend — fiir Parlamentswahlen vorzuschreiben. Der Absatz 2 (neu) konnte heiRen:

(2) Werden Gremien durch Wahlen besetzt, so wird durch die Wahlordnung sichergestellt,
dass die Wabhllisten paritétisch mit Frauen und Mdnnern besetzt sind, der Frauenanteil aber,
wo dies nicht méglich ist, mindestens dem Anteil der Frauen in der jeweiligen Gruppe der

Wahlberechtigten entspricht.

Keine Freistellung bei befristetem Beschaftigungsverhaltnis - § 15 (2) Satz 6 streichen

Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte sollten sich, um ihre Unabhangigkeit zu bewahren, generell
in einem unbefristeten Beschaftigungsverhaltnis befinden. Dies ist t auch an allen Hochschulen so
Ublich. Deshalb soll der Satz

,An den Hochschulen ist es zuléissig, bei Teilung der Funktion einen Teil mit einer
Beschdftigten aus dem Wissenschaftsbereich zu besetzen, die in einem befristeten

Beschdiftigungsverhdiltnis steht.”

ersatzlos gestrichen werden.

Ausstattung - Vergiitung der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten - §21 (1) Satz 5 neu

Die Konstruktion der Freistellung von Frauenbeauftragten fiihrt oftmals dazu, dass diese eine
Weitervergitung erhalten, die in keiner Weise den Anforderungen der Stelle entspricht, wenn die
Position, aus der heraus sie freigestellt werden, nur gering vergiitet wird. Darin liegt eine sachlich
nicht gerechtfertigte Ungleichbehandlung der Frauenbeauftragten mit unterschiedlicher beruflicher
Ausgangsposition bei gleicher Aufgabenstellung. Darin liegt zugleich eine Gehaltsdiskriminierung von
Frauen in einem Frauenberuf mit hoher Verantwortung und komplexen Aufgaben gegeniber
Personen, die vergleichbare Aufgaben erledigen und dafiir die tarifrechtlich oder beamtenrechtlich
angemessene Verglitung erhalten. Diese Ungerechtigkeit kann nur durch eine gesetzliche

Klarstellung beseitigt werden. Abs. 1 sollte daher um einen Satz 5 ergédnzt werden:

Dazu gehért auch eine Gehaltszulage sofern die Aufgaben der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten héher zu bewerten sind, als die mit der Freistellung bestehende

Eingruppierung.
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Ausstattung - Mitarbeiterinnen der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten - §21 (2) Punkt 3

In der Bestimmung Uber die Ausstattung der Stelle der Frauenbeauftragten ist zu berlicksichtigen,
dass neben der Frauenbeauftragten selbst und einer etwaigen Mitarbeiterin fir Birotatigkeiten,
zunehmend auch die Unterstiitzung durch qualifizierte Fachkrafte erforderlich ist, um die
Frauenbeauftragte und damit auch die Dienststelle im Bereich der Frauenférderung und Herstellung
von Chancengleichheit zu unterstiitzen. So wird von den Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
verstarkt erwartet, dass sie nicht nur Stellenbesetzungsverfahren begleiten, sondern dass sie die
Steuerungsmechanismen Uber Leistungsanreize, Personalentwicklung, Budgetierung kritisch und
informiert begleiten, auf etwaige verborgene Mechanismen hinweisen, die Frauen eine
Berufstatigkeit und den beruflichen Aufstieg erschweren und dass sie eigenstandig Projekte
entwickeln und leiten und dazu auch Mittel akquirieren. Dies betrifft insbesondere Dienststellen mit
Giber 1000 Beschéftigten und/oder weiteren Gruppen, fir die eine Verpflichtung zur Frauenférderung
besteht.

In Abs. 2 Ziff. 3 Satz 2 sollte ein Satz 3 erganzt werden:

Die Stellenbeschreibung richtet sich nach den Erfordernissen, die sich aus der Umsetzung des

Frauenférderplans ergeben.
Der folgende Satz sollte um die Moglichkeit erganzt werden,

im Benehmen mit der Frauenbeauftragten statt einer weiteren Frauenbeauftragten oder

Stellvertreterin eine Fachreferentin einzustellen.

Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte in Teilzeit diirfen nicht benachteiligt sein - § 21 (4) Satz 2
Der Einschub in Abs. 4 Satz 2:

... denen fiir ihre Tétigkeit eine Stelle mit 100 Prozent zur Verfiigung gestellt wurde ...”
muss gestrichen werden.

Der Gesetzentwurf starkt an verschiedenen Stellen, die Rechte von Frauen und Mannern mit
Familienpflichten auf eine Beschaftigung in Teilzeit und er hebt deutlich hervor, dass eine
Benachteiligung der Teilzeitbeschaftigten verhindert werden muss. Damit setzt er das im

Grundgesetz und im Europarecht verankerte Diskriminierungsverbot um.

Nur an dieser Stelle werden ausgerechnet die Frauen, die als Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
tatig sind, gegenilber Vollbeschaftigten benachteiligt. Dafiir gibt es keine Rechtfertigung. Frauen, die
z.B. wegen Familienpflichten in Teilzeit arbeiten oder weil eine Vollzeitstelle nicht verfligbar war,
erhalten nicht die gleiche Moglichkeit einer fiktiven Nachzeichnung ihres beruflichen Werdegangs.
Aber auch Frauen, die in Vollzeit arbeiten, aber nur mit einem Stellenanteil fiir die Tatigkeit der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten freigestellt wurden, werden im Vergleich zu Kolleginnen
und Kollegen, die ohne Freistellung ihre Position voll ausfiillen, benachteiligt. Die Tatigkeit der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten ist immer von hoher Verantwortung und zahlreichen Fristen

und Terminen, die von ihr kaum beeinflussbar sind, gekennzeichnet. Eine hohe Zahl von Uberstunden
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ist die Regel. Uberstunden, die sie dann im anderen Stellenanteil nicht auch noch erbringen kénnen.
Auch fir Fort- und Weiterbildungen und MalRnahmen der beruflichen Forderung werden sie in ihrer
urspriinglichen Position kaum noch Zeit finden. Auch in diesen Fallen miisste daher eine Prifung
erfolgen, inwieweit die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte durch die Beauftragung einen

beruflichen Nachteil erlitten hat, der auszugleichen ware.

Fehlende Bestimmungen:
Schiedsstelle

Es ist auBerordentlich bedauerlich, dass der Entwurf keine Bestimmung tber die Einrichtung einer
Schiedsstelle enthilt, die die Funktion haben kdnnte, Konflikte zwischen Frauen- und

Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Dienststellenleitung konstruktiv zu 16sen.

Zwar ist vorgesehen, dass sich die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte mit grundsatzlichen
Rechtsfragen an das zustdndige Ministerium wenden kann, diese Stelle ist aber nicht beauftragt und

moglicherweise auch nicht geeignet, Konflikte zu moderieren.

Unklar bleibt auch, inwieweit an einer zentralen Stelle eine besondere Expertise fir Fragen der
Chancengleichheit und Frauenforderung geschaffen wird, die geeignet ist, nicht nur die Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten, sondern auch die Dienststellenleitungen lber zielflihrende MaBnahmen

zu informieren.

Frauenforderung im Vergaberecht und bei freiwilligen staatlichen Leistungen

Wiirde Hessen dem Beispiel Berlins folgen, kénnte Frauenférderung auch in Teilen der

Privatwirtschaft gestarkt werden.
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August 2015

Schriftliche Stellungnahme zum Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein

Hessisches Gesetz zur Verwirklichung der Gleichberechtiqung von Frauen und
Mannern, Drucks. 19/1509

und

Gesetzentwurf der Fraktionen der CDU und BUNDNIS 90/ DIE GRUNEN fiir ein
Hessisches Gesetz zur Verwirklichung der Gleichberechtiqung von Frauen und
Ménnern und zum Abbau von Diskriminierungen von Frauen in der offentlichen

Verwaltung (Hessisches Gleichberechtiqungsqgesetz- HGLG-)-Drucks.19/2161-

Dr. Barbara Stiegler, Bonn
Als Anzuhérende zur
Offentlichen, miindlichen Anhérung des
Sozialpolitischen und Integrationsausschuss des Hessischen Landtages

Wiesbaden, 1. Oktober 2015
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Gliederung

1. Grundsatzlich: Anforderungen an eine moderne Geschlechterpolitik durch
Landesgesetze

2. Uberprifung Gesetzentwurf Fraktion der SPD

3. Uberprifung Gesetzentwurf Fraktionen CDU und BUNDNIS 90/ DIE GRUNEN

1. Grundsatzlich: Anforderungen an eine moderne Geschlechterpolitik durch
Landesgesetze

Die Gleichstellung der Geschlechter herbeizuflihren ist keine beliebige Aufgabe. Sie
zu erflllen ist nicht in das Ermessen von Bundes- oder Landesregierungen gestellt,

vielmehr handelt es sich um einen grundgesetzlichen Auftrag zum Handeln.

Unbestreitbar ist die immer noch nicht reale Gleichheit der Geschlechter
zuungunsten der Frauen in Bezug auf Einkommen, Arbeitsleistung (unbezahlte und
bezahlte Arbeit) und Machtpositionen in Politik, Wirtschaft, Wissenschaft und
Gesellschaft. Selbst innerhalb des 6ffentlichen Dienstes sind benachteiligende
Unterreprasentanzen von Frauen noch wenig abgebaut worden. Das Problem der
Gewalt gegenlber Frauen ist ebenso geblieben. Es ist beschamend festzustellen,
dass Deutschland, 21 Jahre nach der grundgesetzlichen Regelung, im Vergleich zu
anderen Landern immer noch im Ruckstand ist: Deutschland steht auf dem 12. Rang
in dem weltweiten Gleichstellungsranking (von 142 Landern) und ist innerhalb von
acht Jahren um sieben Range zurickgefallen (Global Gender Gap Report 2014).
Viele europaische Lander wie Finnland, Norwegen, Schweden, Danemark und die
Niederlande schaffen es weitaus besser, Manner und Frauen gleichzustellen.
Deutschland hat im internationalen Vergleich moderner westlicher Demokratien

demnach erheblichen Nachholbedarf.
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Landesgesetze spiegeln nun das Bemuhen des jeweiligen Bundeslandes, die

Geschlechterverhaltnisse egalitar zu gestalten.

Hessen ist ein Land, das friher fur gleichstellungspolitische Innovationen bekannt
war. Das HGIG von 1994 war zu diesem Zeitpunkt wegweisend auch fur andere
Bundeslander. Eine Novellierung im Jahre 2015 sollte diese Tradition wieder
aufnehmen und die neuen Entwicklungen und Ergebnisse aus den weltweiten,
europaischen und nationalen Diskursen zu geschlechterpolitischen Zielen und

Strategien einbeziehen. Dazu gehdren insbesondere
a) die Formulierung von geschlechterpolitischen Leitbildern

b) die ( Selbst) Verpflichtung zur Anwendung moderner

geschlechterpolitischer Strategien, den Mainstreamingstrategien.

Zu a) Das Gutachten der Sachverstandigenkommission zum Ersten
Gleichstellungsbericht der Bundesregierung (Sachverstandigenkommission 2011) hat
mit seinem neuen Leitbild einen deutlichen Akzent gesetzt: es geht davon aus, dass
die den Mannern und Frauen zugeschriebenen Arbeiten gleich bewertet werden und
beide, Manner wie Frauen, sowohl erwerbstatig sind als auch die Sorgearbeit fur
Kinder und Pflegebedurftige Ubernehmen (Earner/Carer Model). Eine Umsetzung
dieser Vision verlangt eine grundlegende Ausweitung und Veranderung von sozialen
Infrastrukturangeboten zu Betreuung, Erziehung und Pflege im Land, eine
entsprechende Arbeitsmarktpolitik, Wirtschaftsférderung, Sport und
Gesundheitspolitik, andere Betriebskulturen und Arbeitszeitgestaltungen sowie den
konsequenten Abbau von traditionellen Rollenstereotypen in Schule und

Weiterbildung sowie in allen Medien .

Zu b) Sowohl in der internationalen Debatte als auch auf europaischer Ebene
haben sich in den letzten Jahren neue strategische Optionen fur eine nachhaltige
und emanzipatorische Geschlechterpolitik eréffnet: Die weiterhin notige Strategie der
Frauenforderung wird erganzt durch die weitreichendere und anspruchsvolle
Strategie des Gender Mainstreamings, mit der speziell die Rahmenbedingungen fur

die Geschlechterverhaltnisse in den Blick genommen und verandert werden.
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Geschlechterpolitik richtet sich also nicht nur, wie bisher verbreitet praktiziert, auf
bestimmte Zielgruppen von Frauen und Manner wie z. B. Frauen, die in hohere
Positionen befordert werden sollen oder turkische Jungen, deren spezielle
Bildungsbenachteiligung aufgehoben werden soll. Moderne Geschlechterpolitik
umfasst auch die Analyse und Veranderung von strukturellen Faktoren in allen
Bereichen ( daher Mainstreaming), die die Lebenssituation von Mannern und Frauen
beeinflussen und pragen, also z.B. die fur Frauen hinderlichen
Befdrderungsstrukturen oder das traditionelle Mannerbild, das einigen tirkischen

Jungen das Lernen bei Lehrerinnen erschwert.

In der modernen Geschlechterpolitik kommen die juristischen Personen des
offentlichen Rechts also z. B. Dienststellen des Landes, Landkreise, Kommunen, als
geschlechterpolitische Akteure in doppelter Weise in den Blick und in die
Verantwortung: zum einen - wie bisher - als Arbeitgeber, der wie vom 6ffentlichen
Dienst erwartet,- sich vorbildlich fur die Gleichstellung der Manner und Frauen, die er
beschaftigt, einsetzt. Zum anderen aber auch in Bezug auf die jeweiligen fachlichen
Dienstleistungen flur die Burgerinnen und Burger, also auf den Output der einzelnen
Verwaltungseinheiten. Diese Wende zu der Analyse der Wirkungen fachlicher Arbeit
in inhaltlicher und finanzieller Hinsicht auf die Geschlechterverhaltnisse ist eine
relativ neue Erganzung und Erweiterung bisheriger Geschlechterpolitik. Dazu gehort
auch die Aufstellung eines geschlechterpoltischen Rahmenplanes, der die
Bemuhungen der einzelnen Ressorts und Fachabteilungen wiederspiegelt und an

einem fachspezifischen Leitbild orientiert ist.

Mittlerweile liegen Erfahrungen mit entsprechenden geschlechterpolitischen
Strategien wie Gender Mainstreaming und Gender Budgeting vor. In Osterreich ist
z.B. die Verpflichtung zu Gender Budgeting seit 2009 in der Bundesverfassung
verankert. In vielen deutschen Kommunen, die auch mit qualifizierten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ausgestattete Gleichstellungsstellen haben, ist
Gender Mainstreaming und in einigen Gender Budgeting (z, B. Berlin, Minchen)

bereits implementiert.
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So sollten in modernen Gleichstellungsgesetzen die Verpflichtung zur Aufstellung
eines geschlechterpolitischen Rahmenplanes, und die Verpflichtung zur Anwendung

dieser modernen geschlechterpolitischen Instrumente verankert sein.
DarlUberhinaus sollte ein modernes Gleichstellungsgesetz
e Einen verbindlichen Frauenférderplan mit Sanktionsmaoglichkeiten

e Eine starke rechtliche und mit vielen Ressourcen ausgestattete Position der

Frauen/Gleichstellungsbeauftragten,

e Regelungen, die die gleichzeitige Berufs- und Sorgearbeit ohne Nachteile

ermdglichen und die Anreize besonders fir Manner setzen,

enthalten.

2. Uberpriifung Gesetzentwurf Fraktion der SPD

Im Folgenden beziehe ich mich auf unsere Veroffentlichung: Mehr
Geschlechtergerechtigkeit durch Landesgesetze'. Ich konzentriere mich bei der
Prifung des SPD Entwurfs auf die Umsetzung einer modernen,
querschnittsorientierten Geschlechterpolitik wie sie mit Gender Maistreaming und
Gender Budgeting realisiert werden kann. In den Ubrigen Regelungen halte ich den

Entwurf fur modern und weitgehend.

Im §3 des Entwurfes ,Gleichberechtigung und Gleichstellung als Leitprinzipien,

Gender Mainstreaming® liegt der Schlussel fur eine moderne Geschlechterpolitik.
Zu begrufen ist:

2.1 Als geschlechterpolitische Akteure werden ,, alle Aufgabenbereiche der von
diesem Gesetz erfassten Organisationseinheiten® definiert. Damit ist bereits der
Querschnittsgedanke des Gender Mainstreaming aufgenommen und der fachliche

Output der Organisationseinheiten kommt in den Blick. Es geht also um die Wirkung
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der fachlichen Mallnahmen auf die Geschlechterverhaltnisse und deren Beurteilung
im Hinblick auf die gleichstellungspolitischen Zielsetzungen. Durch den Bezug auf die
Aufstellung und Durchfuhrung von Haushaltsplanen ist das Instrument Gender
Budgeting verbindlich gemacht. Gender Budgeting ist die Anwendung des Gender

Mainstreaming Prinzips auf den Haushalt.

2.2 Mit §3 (1) 1 wird ein Gender Assessment vorgeschrieben. Die Erarbeitung
solcher Wirkungsanalysen verbreitet sich im Zuge der Verwaltungsmodernisierung
nicht nur im Hinblick auf die Gleichstellung der Geschlechter immer mehr. Mit den
differenzierten Zielgruppenanalysen als Grundlage fur die Gestaltung von
Dienstleistungen und der Erfassung des Bedarfs andert sich auch das
Verwaltungshandeln. Die Frage, wie die einzelnen MalRnahmen wirken und ob sie
die vorher festgelegten Ziele auch erreichen, ist flr eine moderne, nicht nur

vollzugsorientierte Verwaltung, angemessen.

2.3 § 3 bezieht sich auf alle Phasen behordlicher Entscheidungsprozesse und nimmt
damit die Definition von Gender Mainstreaming des Europarates ernst. ,Gender
Mainstreaming besteht in der (Re-)Organisation, Verbesserung, Entwicklung und
Evaluierung der Entscheidungsprozesse mit dem Ziel, dass die an der politischen
Gestaltung beteiligten Akteurinnen und Akteure den Blickwinkel der Gleichstellung

zwischen Frauen und Mannern in allen Bereichen und auf allen Ebenen einnehmen.”

2.4 §3 (2) verweist die Verantwortung fur diesen Prozess der Umgestaltung des
Verwaltungshandelns vor allem an die Fuhrungskrafte. Das entspricht dem Top-
Down Prozess, in dem Gender Mainstreaming umgesetzt werden muss.
Voraussetzung fur den Erfolg solcher Prozesse ist allerdings der Aufbau von
Genderkompetenz, nicht nur bei den Fuhrungskraften. Der Absatz stellt auch klar,
dass die Verantwortung nicht der Frauenbeauftragten zugewiesen werden kann. Die
Rolle der Frauenbeauftragten im Prozess der Anwendung von Gender
Mainstreaming ist prinzipiell begrenzt. Da bei ihr aber in der Regel das Wissen um
die Geschlechterverhaltnisse in den verschiedenen Handlungsfeldern versammelt ist,

sollte sie selbstverstandlich als Expertin fur Geschlechterfragen bei der Analyse
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hinzugezogen werden. Auch dazu muss diese Stelle ressourcenmalig gestarkt

werden.

Die Anwendung von Mainstreaming Strategien konnte allerdings noch konkretisiert

werden.

2.5 Es fehlt die Verpflichtung zur Aufstellung eines gleichstellungspolitischen

Rahmenplanes fiir jede Behbérde und Kommune

Fur die Gleichstellungsbemuhungen durch die Personalpolitik sieht der
Gesetzentwurf den Frauenférderplan (§ 27 — §32) vor. Inhaltlich besteht er aus einer
genauen Analyse der Situation der weiblichen Beschaftigten im Vergleich zu der der
mannlichen. Damit ist der Frauenférderplan ein Instrument zur Prafung der Wirkung
vergangener Mallnahmen im Bezug auf das Ziel der Gleichstellung bei den
Beschaftigten. Fur die Ubrigen Aufgabenbereiche der im Gesetzentwurf aufgeflihrten
Organisationseinheiten kdnnte ein gleichstellungspolitischer Rahmenplan in genau
dieser Weise die Wirkungen behdrdlicher fachlicher MalRnahmen erfassen und
steuern. Solche Plane sollten ausgehend von konkreten Daten messbare, zeitlich
fixierte Ziele und Indikatoren der Zielerreichung enthalten. Gleichstellungspolitische
oder geschlechterpolitische Rahmenplane gibt es z. B. in Brandenburg, Hamburg
und Berlin. Fur die Kommunen sollte dasselbe gelten. Hier bietet sich die
Orientierung an der Europaischen Charta fur die Gleichstellung von Frauen und
Mannern auf kommunaler und regionaler Ebene des Rates der Gemeinden und

Regionen Europas 2006 an.

2.6 Es fehlt die Verpflichtung zu einem geschlechterdifferenzierenden Berichtswesen

Voraussetzung flr eine moderne Geschlechterpolitik und die Umsetzung von Gender
Mainstreaming sind Informationen Uber die Geschlechterverhaltnisse in allen
Bereichen. Uberall, wo Daten tiber Personen erhoben werden, sollte dies
geschlechterdifferenziert erfolgen, um eine Grundlage fur die sich daraus

ergebenden Genderanalysen von MalRnahmen und Dienstleistungen zu haben.
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2.7 Es fehlt die Integration der Genderperspektive in jede Fortbildung

§ 25 verpflichtet u.a. ,alle Vorgesetzten®, sich Uber die ,Umsetzung von §3“ zu
unterrichten. Um aber die fachliche Arbeit der Behérden mit dem Gleichstellungsziel
zu verknupfen, ist noch mehr erforderlich: die Integration der Genderperspektive in
jede Fortbildung. Kein Politikfeld ist geschlechtsneutral und jede fachliche Aufgabe
hat einen Genderbezug. GM ist auch eine Strategie der Kompetenzerweiterung. Sie
bezieht alle Akteurinnen und Akteure in allen Handlungsfeldern, wie z.B.
Rechtsetzung, Berichtswesen oder Forschung sowie in allen Sachgebieten, wie z.B.
Wirtschaft, Finanzen oder Familie, ein und versetzt sie in die Lage, mit ihrem

Fachwissen gleichstellungsorientiert zu handeln.

Die Unterstitzungsfunktion der Fort- und Weiterbildung kann nicht hoch genug
eingeschatzt werden. Ohne die fachlichen Informationen und die Entwicklung von
Genderkompetenz konnen die Gender Mainstreaming/ Budgeting Prozesse nicht

gelingen.

3. Uberpriifung Gesetzentwurf Fraktionen CDU und BUNDNIS 90/ DIE GRUNEN

3.1 Moderne Geschlechterpolitik und entsprechende Instrumente

Gemessen an dem Kriterium, wieweit der Entwurf die Umsetzung einer modernen,
querschnittsorientierten Geschlechterpolitik wie sie mit Gender Maistreaming und
Gender Budgeting realisiert werden kann, garantiert, fallt dieser Entwurf der
Fraktionen CDU und BUNDNID 90/DIE GRUNEN weit hinter den Entwurf der SPD
Fraktion zurlck. Es bietet zwar in einigen Punkten eine Verbesserung im Vergleich
zum gultigen HGLG, geschlechterpolitische Innovationen lassen sich aber nicht

finden.

3.1.1 Es fehlt die Verpflichtung zur Aufstellung geschlechterpolitischer

Rahmenpléne.




Ausschussvorlage SIA 19/42 - Teil 1 - 15

www.stiegler-barbara.de
Dr. Barbara Stiegler
Bonn

www.stiegler-barbara.de

3.1.2 Es fehlt die Verpflichtung zur Anwendung moderner geschlechterpolitischer

Strateqgien wie Gender Mainstreaming und Budqeting fiir die Blirger und

Birgerinnen.

In §4 sind ausschliel3lich die Entscheidungen genannt, die ,Auswirkungen auf die
Beschaftigten haben®. Die in §6 (4) 8. ,geschlechtergerechte

Personalkostenbudgetierung® bezieht sich ebenfalls nur auf die Beschaftigten.

3.1.3 Es fehlt die Verpflichtung zu einem geschlechterdifferenzierenden

Berichtswesen

Die geschlechterdifferenzierende Erfassung von Daten ist eine Voraussetzung flr

eine moderne, effektive Geschlechterpolitik.

3.1.4 Es fehlt die Unterstiitzung durch Integration der Genderperspektive in jede

Fortbildung

(Vgl. meine Stellungnahme unter 2.7)

3.2 Wirksame Geschlechterpolitik und entsprechende Regelungen

Eine auf Wirksamkeit bedachte Geschlechterpolitik, wie sie zum Teil bereits in
anderen Landesgesetzen oder im SPD Entwurf verankert ist, greift auch in anderen
Regelungen viel weiter, als der Entwurf der Fraktionen CDU und BUNDNID 90/DIE
GRUNEN.

3.2.1 Der Geltungsbereich bei Ausqriindungen , Mehrheits- und

Minderheitsbeteiliqungen ist eingeschrankt.

Der §2 (3) formuliert nur: ,....haben darauf hinzuwirken® statt ,haben sicherzustellen®

3.2.2 Es fehlt die Verpflichtung zu geschlechterqgerechter Aufgabenwahrnehmungq fir

Auftragnehmer innen und Leistungsempfédnger innen.

Die Vergabe von Landesmitteln kann und muss auch dazu benutzt werden,

geschlechterpolitische Zielsetzungen zu erreichen. Dabei geht es nicht nur um
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spezielle MaRnahmen, die den Burgerinnen zugute kommen, sondern auch um die
geschlechtergerechte Gestaltung aller ,normalen“ MaRnahmen, die mit

Landesmitteln finanziert werden.

3.2.3 Die Reqgelung zur Herstellung von Entqgeltgleichheit sind unzureichend.

Der Beitrag, den ein LGG dazu leisten kann, liegt nicht nur in einer Verpflichtung der
Dienststellen , auf Entgeltgleichheit hinzuwirken® (§4(2)), vielmehr bedarf es auch
einer Konkretisierung durch die Verpflichtung zur Analyse von Entgeltbestandteilen
wie Leistungsvergutungen, Zulagen, Zuschlagen sowie Uberstundenvergiitungen
sowie die Verpflichtung, tarifliche Handlungsspielraume zugunsten der Frauen
auszuschopfen. DarlUberhinaus ist eine (Selbst)verpflichtung der Arbeitgeber_innen
zu verankern, sich in Tarifverhandlungen mit den Gewerkschaften fur eine

Aufwertung der sogenannten Frauenberufe einzusetzen.

3.2.4 Es fehlen Sanktionen bei Nichterfiillung des Gleichstellungsplanes.

Allein die Darlegung der Grinde, warum der Gleichstellungsplan nicht umgesetzt
wurde, reicht nicht aus §7(8). Es missen Konsequenzen gezogen werden, etwa
durch die Regelung, dass bei Nichterflllung jede weitere Stellenbesetzung nur mit

vorheriger Zustimmung der je Ubergeordneten Behdrde erfolgen darf.

3.2.5 Es fehlt die Verpflichtung zu einer Evaluation der Wirksamkeit des gesamten

Gesetzes

Da die Verabschiedung eines Gesetzes noch kein Garant fur die Wirksamkeit dieses
Gesetzes ist, missen in bestimmten, realistischen Zeitrdumen Starken- und
Schwachenanalysen erarbeitet werden, die in Novellierungen zu bertcksichtigen

sind. Die Verpflichtung dazu ist im Gesetz selbst zu verankern.

! Stiegler, Barbara; Schmalhofer, Heike; Woedtke, Aimut von Woedtke
Mehr Geschlechtergerechtigkeit durch Landesgesetze: 10 Bausteine einer erfolgreichen Gleichstellungspolitik ; eine
Handreichung / Berlin : Friedrich-Ebert-Stiftung, Forum Politik und Gesellschaft, 2015. - 163 S.
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I. Vorbemerkung

Es ist erfreulich, dass dem Hessischen Landtag jetzt zwei Entwulrfe flr ein
Hessisches Gleichberechtigungsgesetz (HGIG) vorliegen und sich die derzeitige
Koalition entschlossen hat, das Auslaufen des derzeitigen HGIG mit Ablauf des
31. Dezember 2015 zu verhindern. Der von den Koalitionsfraktionen vorgelegte
Entwurf |asst erwarten, dass es auch nach dem Stichtag ein Gleichberechtigungs-

gesetz in Hessen geben wird.

II. Braucht Hessen ein neues Gleichberechtigungsgesetz?

Der Vierte Bericht der Hessischen Landesregierung zur Umsetzung des HGIG vom
14.10.2010! belegt auf vielfaltige Weise die relative Wirkungslosigkeit des derzeit
geltenden HGIG, insbesondere, was den Abbau der Unterreprasentanz von Frauen
angeht und hier vor allem in denjenigen Bereichen, die mit Wahrnehmung von
einflussreicheren und besser bezahlten Positionen zu tun haben. Gleichzeitig belegt
dieser Bericht, dass die Landesregierung hinsichtlich vieler vom Gesetz erfassten
Rechtstrager keine genauen Kenntnisse davon hat, wie die Umsetzung des HGIG
im Einzelnen erfolgt ist, sodass eine vollstandige Information zum Stand der Um-
setzung nicht mitgeteilt werden konnte. Der seinerzeit vorgelegte Bericht macht
in erster Linie deutlich, dass sich die seinerzeit geltenden gesetzlichen Instrumente
insgesamt als wenig effizient erwiesen hatten, gemessen an den gesetzlich vor-
gegebenen Zielen. An diesem Ausgangspunkt hat sich nichts geandert. Das HGIG
hat seit 2010 keine relevanten Veranderungen erfahren. Das wird, den Entwurf

der Koalitionsfraktionen zugrundegelegt, auch kinftig nicht der Fall sein.

Neuere Informationen zum Stand der Zielverwirklichung des HGIG teilt die mit
Unterstltzung des Ministeriums flir Soziales und Integration entstandene Entwurf
der Koalitionsfraktionen? nicht mit. Die nachfolgende Stellungnahme legt daher
den Sachstand des Vierten Berichts der Hessischen Landesregierung zur Um-
setzung des HGIG vom 14.10.2010 zugrunde.

Davon ausgehend bedarf es in Hessen tatsachlich eines neuen Ansatzes flr die
Gleichstellungsarbeit in den hessischen Dienststellen und Betrieben, nicht zuletzt

auch deshalb, weil insoweit die verbindlichen unionsrechtlichen Vorgaben der RL

1 LT-Drucks. 18/3014
2 | T-Drucks. 19/2238
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2006/54/EG einerseits und der Auftrag des Art. 23 Abs. 1 der Charta der Grund-
rechte der EU andererseits zu erflllen sind. Danach haben die Mitgliedstaaten die
Gleichstellung der Geschlechter in allen Bereichen einschlieBlich des Entgelts
sicherzustellen, d. h. die Mitgliedstaaten missen entsprechende Ergebnisse in
nachprifbarer Weise vorweisen. Diesen Anforderungen genlgt das derzeit
geltende HGIG aufgrund der bisherigen Erfahrungen offensichtlich nicht. Es ver-
fehlt damit auch den landesverfassungsrechtlichen Auftrag zur tatsachlichen
Durchsetzung der Gleichberechtigung der Geschlechter. Der HessStGH hat diesen
Auftrag unmittelbar Art. 1 HV entnommen?3. Dieser Auftrag bindet nach Art. 26 HV
den Gesetzgeber unmittelbar. Er ergibt sich daneben aus Art. 30 Abs. 2 HV, ferner
Art. 3 Abs. 2 GG und dem von Deutschland ratifizierten Ubereinkommen zur Be-
seitigung jeder Form von Diskriminierung der Frau®. Der nach Art. 67 S. 2 HV
bestehende Vorrang dieses Ubereinkommens muss in der Landesgesetzgebung

verwirklicht werden.

Die Entwurfsbegriindung der Koalitionsfraktionen verweist an vielen Punkten auf
bewahrte Regelungen, beispielsweise zu § 11 Abs. 4 flir den Fall der mangelnden
Erflllung der Zielquoten des Frauenfbérderplans. Gerade dieses Instrument hat
jedoch bisher nichts zur besseren Erflllung der Zielquoten beitragen kdénnen. In
der Praxis handelte sich meist nur um einen weiteren burokratischen Schritt im
Auswahlverfahren, ohne dass dabei eine wirkliche Kontrolle der zumindest im An-
satz kritikwlrdigen Personalpraxis stattfand oder zum Anlass flr notwendige
Anderungen in diesem Bereich genommen wurde. Die Entscheidungen nach § 11
Abs. 4 (§ 10 Abs. 4 HGIG derzeitiger Fassung) wurden routinemafBig und ohne
nahere Begriindung getroffen. Das hat die gesetzlich vorgegebene Verbindlichkeit

der Zielquoten in den Frauenfdrderplanen weitgehend wirkungslos gemacht.

Der Gesetzentwurf der SPD-Fraktion versucht, aus den zahlreichen Mangeln der
bisherigen Gleichstellungspraxis in der behdrdlichen wie der gerichtlichen Praxis
Schliisse zu ziehen, und kommt auf dieser Grundlage zu vielfaltigen Anderungs-
vorschlagen. Der Entwurf der Koalitionsfraktionen stellt dagegen von wenigen Aus-
nahmen abgesehen die unveranderte Fortschreibung des geltenden Rechts dar und

wird folglich nicht wesentlich mehr bewirken kénnen, als das derzeit geltende

3B.v. 16.4.1997 - P.St. 1202 - ZBR 1997, 313 = HGIG-ES E.I.1 Art. 1 HV Nr. 1
4 BGBI. 1985 II S. 647
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Recht. Die vorgeschlagenen Anderungen sind liberwiegend marginal, von der Ein-

fihrung einer Klagemadglichkeit von Frauenbeauftragten abgesehen.

III. Muss der Umfang des HGIG gering gehalten werden?

Die inhaltliche Regelungsdichte eines Gesetzes muss sich daran messen lassen, in
welchem Ausmal es genulgt, die maBgebenden Grundsatze und Eckpunkte gesetz-
lich festzulegen, weil die Anwender/innen ohnehin wissen, wie zu verfahren und
was im jeweiligen Einzelfall zu tun bzw. zu unterlassen ist. Sind diese Voraus-

setzungen erflllt, kann ein knapp gehaltenes Gesetz véllig ausreichen.

Die Erfahrungen mit dem HGIG wie mit anderen Gleichstellungsgesetzen im Bund
oder in den Landern sind nicht von der Art, dass eine loyale Umsetzung der gesetz-
lichen Ziele und Grundsatze im Wesentlichen als gesichert angesehen werden
kann. Die Durchsetzung der Gleichberechtigung gehdért in der Praxis der Dienst-
stellen, Betriebe und Gerichte nach wie vor zu den am meisten umstrittenen Frage-
stellungen. Kein Gesetz wird in der behdrdlichen Praxis, aber auch in der gericht-
lichen Entscheidungspraxis so konsequent ignoriert, d. h. schlicht nicht an-
gewandt, wie das HGIG. Hessen fallt da nicht aus dem Rahmen, sondern bewegt
sich innerhalb eines immer noch bundesweit vorgegebenen Musters, die Berufswelt
weitgehend an mannlich gepragten Vorstellungen auszurichten und von Frauen zu
erwarten, derartigen Vorstellungen entsprechen zu miuissen, um beruflich

akzeptiert und erfolgreich zu sein.

Will man diese Einstellungsmuster und im Bereich des beruflichen Aufstiegs die
entsprechende glaserne Decke durchbrechen, und will man sich dafir auch gesetz-
licher Instrumente bedienen, muss man logischerweise die Regelungsdichte ent-
sprechender Vorschriften erhéhen, die Auslegungsspielrdume durch genauere Vor-
gaben einschranken oder ausschlieBen, die Anwendung der Vorschriften damit far
alle Akteure vorhersehbarer machen und gleichzeitig auch Mittel bereit stellen, die
mangelnde Beachtung von Vorschriften effektiv unterbinden zu kénnen. Soweit
aus diesen Grinden Sanktionen bestimmter Art eingefiihrt werden, sind diese kein
Selbstzweck. Das wesentliche Motiv fur derartige Sanktionsmechanismen besteht
vielmehr darin, durch ihre Vorhersehbarkeit und ihre tatsachliche Wirksamkeit die
Akteure dazu anzuhalten, es gar nicht erst zu einer Situation kommen zu lassen,
in der nach einer derartigen Sanktion zu fragen ware. Es geht daher eigentlich um

Pravention. Sie wirkt allerdings nur, wenn bei Bedarf auch eine tatsachlich flihlbare
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Sanktion eintritt. Andernfalls wirde man sich - wie bisher - mit eher unverbind-
lichen Appellregelung begnligen. Dartber mulsste nicht nachgedacht werden, wenn
erwartet werden kénnte, die gewollte und rechtlich gebotene Gleichberechtigung
der Geschlechter werde auch ohne derartige Hilfsmittel von den maBgeblichen
Akteuren und Akteurinnen durchgesetzt werden koénnen. Die bisherigen Er-
fahrungen mit dem Erfolg von Gleichstellungsgesetzen lassen genau dies jedoch

nicht erwarten.

Faktisch wird die angestrebte Erhéhung des Frauenanteils im Offentlichen Dienst
den Wirkungsmechanismen des Arbeitsmarktes, den Auswirkungen der demo-
grafischen Veranderungen und dem steigenden Bedarf an Frauenerwerbstatig-
keiten Uberlassen. Diese Mechanismen birgen als solche jedoch nicht daftlir, dass
die in zunehmender Zahl beruflichen Tatigkeiten nachgehenden Frauen dort auch
tatsachlich gleichberechtigt, d. h. vor allem unter Berlicksichtigung ihrer frauen-
spezifischen Erwartungen an eine berufliche Tatigkeit entfalten und verwirklichen
kdénnen. Diese Frage betrifft keineswegs nur die Familienfreundlichkeit des Berufs-
lebens, sondern hat mindestens ebenso viel mit der Art der Flihrungskulturen in
den Dienststellen und Betrieben zu tun. Wie weit darf Frau in einflussreichere
Positionen gelangen, ohne sich dort im Hinblick auf vorherrschende mannlich ge-
pragte Rollenvorstellungen von sich als Frau zu distanzieren und damit gleichsam

aus der Frauen-Rolle herauszufallen?

Ich halte deshalb einen neuen Ansatz fir die Ausgestaltung eines Gleich-
berechtigungsgesetzes flir erforderlich, aus verfassungs- und unionsrechtlicher
Sicht, aber auch im Hinblick auf den Wunsch, tatsachlich ein Mehr an gelebter
Gleichberechtigung zu erreichen. Das liegt auch im objektiven Interesse der
Arbeitgeber und Dienstherren, weil besser vermieden wird, vorhandene Potenziale
von Frauen ungenutzt zu lassen, wie dies heute leider immer noch in erheblichem

Umfang der Fall ist.

IV. Einzelpunkte des Koalitionsentwurfs
1. Keine Mannerforderung

Es ist richtig, dass der Entwurf des HGIG keine Regelungen zur Mannerférderung

im Bereich von Einstellungen und beruflichem Aufstieg einflihren will. Da Manner
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nach derzeitiger Erkenntnislage wegen ihres Geschlechts nicht strukturell be-
nachteiligt sind®, wirde es dafiur auch an den verfassungs- und unionsrechtlichen

Voraussetzungen fehlen®.

2. Personalstellen

Das HGIG sollte sich vom haushaltsrechtlich gepragten Begriff der Personalstellen
I6sen und den bundesrechtlichen Begriff der Arbeitsplatze (§ 3 Nr. 1 BGleiG) Uber-
nehmen. Damit wird ein besserer Zugriff auf die gleichstellungsrelevanten Ent-

scheidungen maoglich.

3. Entscheidungsquote

Das HGIG sollte wie das BGleiG neben den verbindlichen Zielquoten der Frauen-
forderplane eine Entscheidungsquotenregelung einfliihren, um auch flir die im
Einzelfall zu treffenden Personalentscheidungen eine bessere Mdoglichkeit zu
schaffen, die Unterreprasentanz von Frauen durch eine fir den Regelfall an-
geordnete Auswahl einer Bewerberin entsprechend § 8 Abs. 1 S. 1, 2 BGleiG ab-
zubauen. Der Verzicht auf diese Regelung im bisherigen HGIG hat sich nicht als

zielfUhrend erwiesen, da die Zielquoten vielfach schlicht ignoriert wurden.

4. Bewerbungsgesprache

In § 10 sollte klargestellt werden, dass zu den dort genannten Bewerbungs-
gesprachen unter anderem Vorstellungsgesprache, aber auch besondere Auswahl-
verfahren gehdren, wie sie z. B. flir einen Laufbahnaufstieg in Betracht kommen,
aber auch denkbar sind in Gestalt von AC-Verfahren, Verfahren der Potenzialana-

lyse oder sonstigen eignungsdiagnostischen Verfahren.

5. Nichterfiillung der Zielquoten

Die Regelung in § 11 Abs. 4 ist nicht effizient, um die mangelnde Erfiillung von

verbindlichen Zielquoten des Frauenfdrderplans starker einzudammen.

6. Gremien

Die Verfehlung der Mindestquote von Frauen in Gremien sollte nur aus zwingenden
dienstlichen Grinden zugelassen werden, gekoppelt an die Zustimmung der
Frauenbeauftragten. Dabei sollte auch klargestellt werden, dass insbesondere Aus-

wahlkommissionen mindestens zur Halfte mit Frauen besetzt werden missen,

> BT-Drucks. 18/2402 S. 3; BR-Drucks. 636/1/14 S. 3
6 BR-Drucks. 636/1/14 S. 3; BT-Drucks. 18/4227 S. 20, 23
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wenn kein zwingender Grund eine Abweichung im Einzelfall erfordert. Damit kann

auch die Akzeptanz von Auswahlentscheidungen erhéht werden.

7. Ausgleich von Teilzeit etc.

Die Aufnahme eines subsididren organisatorischen Ausgleichs flr die Inanspruch-
nahme familienfreundlicher Arbeitszeiten in § 14 Abs. 4 ist sinnvoll. Auch hier sollte
als Kontrollfaktor eine Beteiligung der Frauenbeauftragten ausdriicklich hinzu-

gefligt werden.

8. Verbot der Mitgliedschaft im Personalrat

Das an das Bundesrecht angelehnte Verbot einer Mitgliedschaft von Frauen-
beauftragten in einem Personalrat (§ 15 Abs. 2 S. 3) halte ich nicht flir erforderlich.
Die Entwurfsbegriindung benennt keinerlei Erfahrungen, aufgrund derer der an-
genommene Interessenwiderstreit aufgetreten ware oder sich als hinderlich fur die
Wahrnehmung des Amtes der Frauenbeauftragten herausgestellt hatte. Auch sonst
sind keine entsprechenden Probleme bekannt geworden. Es geniugt deshalb wie
bisher, die Frage der Mitgliedschaft in einer Personalvertretung der freien Ent-

scheidung der jeweiligen Frauenbeauftragten zu tberlassen.

Sollte man sich gleichwohl zu einer Inkompatibilitatsregelung entschlieBen, ware
es ausreichend, die Mitgliedschaft nur in derjenigen Personalvertretung zu ver-
bieten, die auf der Ebene derjenigen Dienststelle angesiedelt ist, fir die die Frauen-
beauftragte bestellt ist. Im Ubrigen miisste zur Wahrung des Vertrauensschutzes
in einer Ubergangsregelung vorgesehen werden, dass bei Inkrafttreten bestehende
Mitgliedschaften erst enden, wenn die Amtszeit des entsprechenden Gremiums

endet.

Sollte man sich zu einer Inkompatibilitdtsregelung entschlieBen, Iage darin ein Ein-
griff in das durch Art. 37 Abs. 1 HV landesverfassungsrechtlich gewahrleistete
passive Wahlrecht flr die Betriebsvertretung, den Personalrat. Folglich musste
eine entsprechende Regelung auch das Zitiergebot in Art. 63 Abs. 2 HV beachten,

und angeben, dass das Grundrecht aus Art. 37 Abs. 1 HV eingeschrankt wird.

9. Mitwirkungsrecht

Das Mitwirkungsrecht in § 17 Abs. 1 S. 2, 3 sollte auf den Begriff der MaBnhahme
verzichten und statt dessen den Begriff der Entscheidung verwenden. Der Begriff

der MaBnahme wird herkdmmlich dahin verstanden, dass damit nur Ent-
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scheidungen erfasst werden, die auf eine Anderung des Rechtsstandes von Be-
schaftigten zielen. Der Begriff der Entscheidung weist diese Einschrankung nicht
auf. Insoweit empfiehlt sich eine Anlehnung an § 27 Abs. 1 BGleiG.

Die Verweisung aufin § 17 Abs. 1 S. 3 Nr. 2 auf Beteiligungstatbestande des HPVG
fihrt in der Praxis immer wieder zu Missverstandnissen, weil angenommen wird,
dadurch werde die Generalklause in § 17 Abs. 1 S. 2 eingeschrankt. Um diese
Fehlinterpretation zu vermeiden, sollte auf jeden Verweis auf die Beteiligungstat-
bestande des HPVG verzichtet werden. Damit wiirde das HGIG naheran § 27 Abs. 1

BGleiG heranricken.

AuBerdem sollte zur Gewahrleistung der Unterstiutzungspflicht des § 17 Abs. 1 S. 1
eine Berechtigung der Frauenbeauftragten aufgenommen werden, sich an allen
Entscheidungsprozessen zu personellen, sozialen oder organisatorischen An-
gelegenheiten der Dienststelle aktiv beteiligen zu kénnen (§ 30 Abs. 2 S. 3, 1. Alt.
BGleiG).

Hilfreich ware es, in § 17 einen Absatz aufzunehmen, der entsprechend § 27 Abs. 3
S. 1 BGleiG klarstellt, dass die Mitwirkung der Frauenbeauftragten der Beteiligung
des Personalrats und der Schwerbehindertenvertretung vorausgeht, von den Fallen

einer fristlosen Kiindigung abgesehen.

10. Auswirkungen einer mangelhaften oder ausgefallenen Beteiligung

der Frauenbeauftragten

Die in § 17 Abs. 5 vorgesehene Regelung flir den Fall einer unzureichenden oder
unterbliebenen Beteiligung der Frauenbeauftragten hat sich als véllig ineffizient
erwiesen, das Mitwirkungsrecht fur die Praxis abzusichern. Letztlich wird es den
betroffenen Beschaftigten Uberlassen, die Aussetzung der ihnen gegenliber er-
gangenen Entscheidung geltend zu machen. Unterbleibt das, lauft die in § 17
Abs. 5 S. 1 vorgesehene Aussetzung der fehlerhaften Entscheidung faktisch leer.
Dies wird bestatigt durch die Erfahrungen mit der vergleichbaren Regelung in § 95
Abs. 2 S. 2 SGB IX, friher § 25 Abs. 2 S. 2 SchwbG, dem die bisherige Regelung
in § 16 Abs. 4 HGIG, kinftig § 17 Abs. 5, nachgebildet ist. Die mangelnde Be-
achtung des Mitwirkungsrechts der Frauenbeauftragten sollte in Anlehnung an § 66
Abs. 2 HPVG bzw. § 102 Abs. 1 S. 3 BetrVG als absoluter Grund der Unwirksamkeit
der jeweiligen Entscheidung geregelt werden. Warum diese Rechtsfolge im
Personalvertretungs- bzw. Betriebsverfassungsrecht sachgerecht sein soll, fiir die

Mitwirkung der Frauenbeauftragten dagegen nicht, ist nicht erkennbar. Immerhin
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geht es bei der Mitwirkung der Frauenbeauftragten unmittelbar um die durch Art. 3

Abs. 2 GG aufgetragene tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung.

11. Vernetzung

In § 18 sollten entsprechend § 36 S. 3 BGleiG Mdéglichkeiten der freiwilligen Ver-
netzung von Frauenbeauftragten untereinander und unabhangig vom zustandigen
Ministerium sowie die dienststellenseitige Unterstiitzung derartiger Aktivitaten ent-
sprechend § 30 Abs. 2 S. 3, 2. Alt. BGleiG aufgenommen werden. Das wirde die
Arbeit von Frauenbeauftragten erheblich unterstlitzen und ihnen die Wahr-

nehmung der Aufgaben wesentlich erleichtern.

12. Widerspruch

Die bisher in § 17 Abs. 1 S. 3 HGIG enthaltene Regelung zum Erfolg eines Wider-
spruchs allein durch Nichtbescheidung des Widerspruchs innerhalb von 3 Wochen
sollte aus Grunden der Beschleunigung der Verwaltungsabldufe beibehalten
werden. Die Entwurfsbegriindung legt nicht dar, warum diese Regelung entfallen
soll, warum sie im Gegensatz zu den meisten anderen beibehaltenen und durch-

weg als bewahrt bezeichneten Regelungen als nicht bewahrt einzustufen ist.

13. Klagerecht

Die Einflihrung einer Klagemdglichkeit flir Frauenbeauftragte stellt einen wesent-
lichen Fortschritt im Verhéltnis zum geltenden Recht dar und ist Uberfallig.
Allerdings sollte wie im Personalvertretungsrecht auf formale Anforderungen wie
eine Klagefrist etc. verzichtet werden. Es genligt eine an § 111 Abs. 1 HPVG an-
gelehnte Regelung zu den méglichen Gegenstanden einer entsprechenden Organ-
klage. Erganzend sollte klargestellt werden, dass einer Frauenbeauftragten auch
Rechte i. S. d. § 111 Abs. 2 HPVG zustehen, und diese ggf. gerichtlich geltend

gemacht werden kénnen.

Flir die Beschreitung des Rechtswegs durch die Frauenbeauftragte sollte ent-
sprechend dem SPD-Entwurf die Zustandigkeit der Arbeitsgerichte vorgesehen
werden. Sie verfugen aufgrund ihrer langjahrigen Zustandigkeit fir betriebs-
verfassungsrechtliche Angelegenheiten lUber die deutlich gréBere und fundiertere

Erfahrung im Umgang mit Streitigkeiten der in § 20 Abs. 1 genannten Art.

Eine Zuweisung dieser Streitigkeiten an die Arbeitsgerichte, zu entscheiden im Be-
schlussverfahren nach MaBgabe der §§ 80 ff. ArbGG, sichert einerseits, dass in

entsprechenden Verfahren der Amtsermittlungsgrundsatz gilt, andererseits die von
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allen Seiten dringend erwarteten gerichtlichen Entscheidungen jedenfalls in den
allermeisten Fallen deutlich schneller ergehen werden, als dies nach den der-
zeitigen Erfahrungen bei den Verwaltungsgerichten zu erwarten ist. Im Ubrigen
gehért die Mehrzahl der Frauenbeauftragten wie auch der Beschaftigten im

Geltungsbereich des HGIG der Gruppe der Arbeitnehmer/innen an.

Sollte die Zustandigkeit der Verwaltungsgerichte beibehalten werden, ware klar-
zustellen, dass sich die ortliche Zustandigkeit fir das entsprechende Organstreit-
verfahren nach § 53 Nr. 5 VwWGO richtet, also das flir den Sitz der Dienststelle
zustandige Verwaltungsgericht ortlich zustandig ist und grundsatzlich die jeweilige

Dienststellenleitung zu verklagen ware.

Daneben sollte ausdriicklich die Revision zum BVerwG eroffnet werden, so wie dies
in vergleichbarer Weise fiur den Rechtsweg in personalvertretungsrechtlichen
Streitigkeiten gilt. Aufgrund von § 137 Abs. 1 Nr. 1 VwWGO wird ohne eine solche
nach Art. 99 GG zulassige Regelung eine Revision beim BVerwG regelmaBig nicht
auf eine fehlerhafte Anwendung des HGIG gestlitzt werden kdnnen, weil es sich
um nicht revisibles Landesrecht handelt. Dieses wird nur dann revisibel, wenn der
Landesgesetzgeber dies ausdricklich vorsieht und insoweit die Zustandigkeit des
BVerwG entsprechend erweitert. In diesem Zusammenhang ist es sinnvoll, fur
séamtliche Streitigkeiten nach § 20 die Méglichkeit einer Uberpriifung durch das
BVerwG im Wege der Revision zuzulassen und die revisionsgerichtliche Uber-

prifung nicht auf das HGIG zu beschranken.

Wirde man die Zustandigkeit der Arbeitsgerichte im Beschlussverfahren vorsehen,
musste eine Rechtsbeschwerdezustandigkeit des BAG dagegen nicht ausdricklich
landesrechtlich geregelt werden. Sie ergibt sich bereits aus den derzeit geltenden
Vorschriften des ArbGG zum Beschlussverfahren, da dort in der Rechts-

beschwerdeinstanz die Verletzung jeder Rechtsnorm gerltigt werden kann.

14. Anpassungen des HPVG

Der Entwurf der Koalitionsfraktionen verzichtet trotz einiger Veranderungen der
Begrifflichkeiten auf eine entsprechende redaktionelle Anpassung des HPVG. Das

sollte in den Ausschlussberatungen nachgeholt werden.

Frankfurt am Main, 31. August 2015
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Hessicher Landtag
Postfach 3240
65022 Wiesbaden

Schriftiche und miindliche Anhdung des Sozial- und
Integrationspolitischen Ausschusses zu den Gesetzesentwiirfen fiir
Hessische Gleichberechtigungsgesetze, Drucks. 19/1509 und 19/2161

Sehr geehrter Herr Dr. Spalt,
sehr geehrte Damen und Herren,

vielen Dank fiir die Ubermittlung des Gesetzentwurfs der Fraktion der SPD
fur ein Hessisches Gesetz zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern — Drucks. 19/1509 sowie des Gesetzentwurfs der
Fraktionen der CDU und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN fiir ein Hessisches
Gesetz Uber die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und zum
Abbau von Diskriminierungen von Frauen in der dfentlichen Verwaltung
(Hessisches Gleichberechtigungsgesetz — HGIG) — Drucks. 19/2161 und
die Gelegenheit, zu beiden Entwiirfen Stellung zu nehmen.

Bevor wir die Gelegenheit zur Stellungnahme wahrnehmen, méhte ich Sie
darum bitten, die Postadresse der Kassenarztlichen Vereinigung Hessen in
Ihrem Postverteiler zu dndern. Bislang schicken Sie Post regelmafig an
das BeratungsCenter der KV Hessen in Wiesbaden, zukiinftig schicken Sie
diese bitte an die nachfolgende Adresse:

Kassenarztliche Vereinigung Hessen
Geschaftsflihrung
Georg-Voigt-StralB e 15

60325 Frankfurt am Main

Unserer Stellungnahme zu den beiden Gesetzentwiirfen vorwegstelle
mdachten wir die Anmerkung, dass wir selbstverstandlich die Frauenfade-

rung und Gleichberechtigung von Frauen und Mannern im Beruf und auch
im dfentlichen Dienst begriR en und faddern. Die zum Teil sehr detailliert

festgeschriebenen Pflichten zur Féderung von Frauen sehen wir jedoch

kritisch. Die Féderung darf u.E . nicht dazu fihren, dass das Geschlecht zu
einem wesentlichen und entscheidungserheblichen Kriterium von Perso-
nalentscheidungen wird.
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. Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur
Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern -
Drucks. 19/1509

Der Gesetzentwurf der Fraktion der SPD bezieht auch die der Aufsicht des
Landes unterstehenden Kdperschaften und damit auch die Kassenarztli-
che Vereinigung Hessen (KV Hessen) in den Anwendungsbereich des Ge-
setzes ein. Als Kdaperschaft des dfentlichen Rechts untersteht die KV

Hessen zwar der Rechtsaufsicht des Landes und ist auch als Selbstverwal-
tungskdperschaft selbstverstdndlich an die Einhaltung der arbeitsrechtli-
chen Vorgaben gebunden, ist ansonsten aber frei in der Gestaltung der
Mitarbeiterstruktur und der Anstellungsverhaltnisse ihrer Mitarbeiter. Die
unter §5 Abs. 1 Nr. 11 des Entwurfs aufgefiihrten juristischen Personen,
insbesondere die Selbstverwaltungskdperschaften, sollten u.E. aus dem
direkten Geltungsbereich des Entwurfs herausgenommen werden.

Viele Regelungen des Gesetzentwurfs finden Anwendung, wenn Frauen im
Verhaltnis zu Mannern in einem Bereich unterreprasentiert sind. §9 Abs. 4
bestimmt, wie bei diesem Vergleich mit Teilzeitbeschéaftigten umzugehen
ist. Allerdings ist diese Regelung nicht eindeutig. Mit Teilzeitbeschaftigten
besetzte Arbeitsplatze sind in Vollzeitarbeitsplatze umzurechnen, dies er-
scheint noch logisch. Weiter regelt die Vorschrift jedoch, dass Unterrepra-
sentanz von Frauen auch insoweit besteht, wenn sie weniger als die Halfte
der Vollzeitarbeitsplatze eines Bereichs besetzen. Nicht klar ist jedoch, ob
zur Herstellung dieses Vergleichs die Kopfzahl der beschéaftigten Frauen
heranzuziehen ist oder die mit ihnen besetzten Vollzeitarbeitsplatze. Nur
letzteres stellt eine Vergleichbarkeit her, und nur so kann die Regelung
verstanden werden, eine klarere Formulierung ist jedoch wiinschenswert.

§ 11 des Entwurfs verbietet unmittelbare Diskriminierungen und definiert
diese. In Abs. 1 wird die unmittelbare Diskriminierung wegen des Ge-
schlechts verbunden mit einer Diskriminierung wegen Behinderung oder
drohender Behinderung. Es ist u.E. nicht erkennbar, warum eine Diskrimi-
nierung wegen einer Behinderung bei einer Frau in den Anwendungsbe-
reich dieses Gesetzentwurfs fallen soll, die Diskriminierung wegen einer
Behinderung bei einem Mann aber anders behandelt werden soll. Eine
Diskriminierung wegen einer Behinderung darf in keinem Fall hingenom-
men werden, sie darf aber nicht zu unterschiedlichen Konsequenzen fuhren
abhangig vom Geschlecht der diskriminierten Person. Diese Ungleichbe-
handlung der Diskriminierung wegen einer Behinderung findet sich an ver-
schiedenen Stellen des Gesetzentwurfs, so auch in §15 Abs. 1 und 6, und
muss unserer Auffassung nach behoben werden.

§16 des Entwurfs regel t die Einfihrung von Sanktionen, die auf eine Dis-
kriminierung folgen und u.a. in Abs. 9 auch den Nachweis der Diskriminie-
rung. Fir den Nachweis genigt bereits die Glaubhaftmachung der Diskri-
minierung; der Person, gegenuber der ,Anschein“ der Diskriminierung be-
steht, obliegt der Nachweis, dass keine Verletzung des Gleichbehand-
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lungsgrundsatzes stattgefunden hat. Aufgrund des schwerwiegenden Vor-
wurfs einer Diskriminierung empfinden wir das Abstellen auf einen An-
scheinsbeweis bis zum Nachweis des Gegenteils, auch mit Blick auf an-
sonsten geltende Beweisregeln, zumindest als fragwirdig. Auch hier wéare
u.E. eine Korrektur erforderlich.

Die Regelungen zur Ausschreibung und Besetzung von Stellen der §18 ff.
gehen u.E. ebenfalls zu weit und stellen zum Teil einen erheblichen Eingriff
in die Personalentscheidungen des Arbeitgebers dar. So soll es mdglich
sein, dass die Ausschreibung einer Stelle auf Verlangen der Frauenbeauf-
tragten wiederholt werden muss, wenn sich keine Frauen, die das Anforde-
rungsprofil erfillen, auf diese Ausschreibung bewerben. Wahrend es nach-
vollziehbar und richtig ist, die Besetzung einer Stelle ohne Ansehen des
Geschlechts des Bewerbers vorzunehmen, gilt dies u.E. nicht, wenn eine
vakante Stelle besetzt werden kdnte, der geeignete Bewerber aber das
falsche Geschlecht mitbringt bzw. gar nicht erst in den Prozess der Bewer-
berauswahl eingetreten werden darf, weil sich nicht ausreichend weibliche
Bewerber gemeldet haben. Zu bedenken geben wir an dieser Stelle auch,
dass die Nichtbesetzung einer vakanten Stelle zu einer Belastung der Ubri-
gen Mitarbeiter werden kann, die die Aufgaben, die von einem neuen Mit-
arbeiter oder einer neuen Mitarbeiterin erledigt werden sollen, fur die Zeit
der Vakanz mit Ubernehmen missen. In die gleiche Richtung geht die Re-
gelung des §19 Abs. 1, der vorschreibt, dass bei Bewerbungsgesprachen
fur eine Stelle in einem Bereich, in dem Frauen unterreprasentiert sind,
mindestens gleichviele Frauen wie Manner eingeladen werden missen. Ein
Ubergewicht an Frauen ist nach dieser Regelung nicht schédlich, ein Uber-
gewicht an mannlichen Kandidaten schon. Immerhin wird hier aber darauf
abgestellt, dass eine ausreichende Zahl von qualifizierten Bewerberinnen
vorhanden ist. Die Regelung kann jedoch dazu fiihren, dass bei einem
Uberwiegen von qualifizierten Bewerbungen ménnlicher Kandidaten nur so
viele mannliche Bewerber eingeladen werden durfen, wie qualifizierte Be-
werbungen weiblicher Kandidaten vorliegen. Wir sind der Auffassung, dass
eine geschlechtsunabhangige Entscheidung anhand der Qualifikation ge-
wahrleistet sein sollte, nicht jedoch zwingend geschlechtsspezifische Ent-
scheidungen getroffen werden sollten.

Die Regelungen des Gesetzentwurfs stellen u.E. einen erheblichen Eingriff
in die Personalentscheidungen des dfentlich- rechtlichen Arbeitgebers dar.
Es ist zu prufen, ob die geplanten Regelungen tatsachlich der Chancen-
gleichheit und Gleichberechtigung von Frauen und Mannern dienen, oder
nicht vielmehr eine Bevorzugung von Frauen etabliert werden soll, die in
dieser Form nicht gerechtfertigt ist.
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Il. Gesetzentwurf der Fraktionen der CDU und BUNDNIS 90/DIE
GRUNEN fiir ein Hessisches Gesetz iiber die Gleichberechtigung
von Frauen und Mannern und zum Abbau von Diskriminierungen
von Frauen in der dfentlichen Verwaltung (Hessisches Gleichb e-
rechtigungsgesetz — HGIG) — Drucks. 19/2161

Im Gegensatz zum Entwurf der SPD erscheint uns der Gesetzentwurf der
CDU und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN mit weniger starken Eingriffen in die
Personalentscheidungen des dfentlich- rechtlichen Arbeitgebers verbun-
den. Insbesondere begrif en wir die Berlicksichtigung der Besonderheiten
der Selbstverwaltungskdperschaften, die nach diesem Entwurf berechtigt
sind, dem Thema Gleichberechtigung in eigener Verantwortung zu begeg-
nen.

Auch dieser Gesetzentwurf hat zum Ziel, Benachteiligungen von Frauen
abzubauen und zu verhindern sowie die Unterreprasentanz zu beseitigen,
setzt sich aber zugleich als Ziel, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fur
Frauen und Manner zu verbessern. In der Formulierung dieses Ziels kommt
der Gleichbehandlungsgedanke deutlicher zum Ausdruck als in dem zuvor
thematischer Gesetzentwurf der Fraktion der SPD.

Ebenso wie der Gesetzentwurf der Fraktion der SPD sieht auch dieser
Entwurf die Aufstellung von Frauenfdder - und Gleichstellungsplanen vor,
auch nach diesem Entwurf sollen die offenen Stellen in Bereichen, in denen
Frauen unterreprasentiert sind, mit Frauen besetzt werden. Im Vergleich
zum Gesetzentwurf der Fraktion der SPD soll von dieser ,Frauenquote®
aber abgewichen werden k&winen, wenn nicht ausreichend qualifizierte
weibliche Kandidaten zur Verfliigung stehen.

In §10 auch dieses Entwurfs ist vorgesehen, dass bei Bewerbungsgespr a-
chen fir eine Stelle in einem Bereich, in dem Frauen unterreprasentiert
sind, mindestens ebenso viele Frauen wie Manner oder sogar alle Bewer-
berinnen einzuladen sind. Die zu einer solchen Regelung bereits geaul erte
Kritik wiederholen wir hier. Die Einladung einer Kandidatin oder eines Kan-
didaten zu einem Bewerbungsgesprach soll sich an den Qualifikationen
und nicht am Geschlecht orientieren.

Nach §11 Abs. 5 des Entwurfs wird die Aufstellung eines Frauenfgder -
und Gleichstellungsplans zur Voraussetzung der Besetzung einer Stelle in
einem Bereich, in dem Frauen unterreprasentiert sind. Einerseits wird hier-
durch die Einflhrung eines entsprechenden Plans sicherlich befddert,
andererseits besteht aber auch wiederum die Gefahr, dass die Arbeitsfa-
higkeit einzelner Bereiche wegen einer Verzderung in der Nachbesetzung
von Stellen leidet.

Im Ergebnis sind die Fadderung der Gleichberechtigung und der Abbau der
Benachteiligung von Frauen Ziele, die mit allen Mitteln verfolgt werden
sollen. Es muss jedoch in jedem Fall die Gleichberechtigung ebenso ge-
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KASSENARZTLICHE
VEREINIGUNG

wahrt wie Beeintrachtigungen der Aufgabenerfiillung im dfentlichen Dienst
durch Beeinflussung oder Zuriickstellung von Personalentscheidungen
verhindert werden. Idealerweise sollte ein entsprechendes Gesetz zur
Gleichberechtigung gar nicht erforderlich sein. Da dieser Idealzustand je-
doch vermutlich nicht ohne ,Unterstitzung® eintreten wird, sollten die ent-
sprechenden gesetzlichen Regelungen jedoch nicht Uber das Mald des

Erforderlichen hinausgehen.
Mit freundlichen Gri3 en

)Idg' Hoffmann
{ Geschaftsflhrer
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dbb Hessen

dbb beamtenbund und tarifunion
Landesbund Hessen

dbb Hessen - Eschersheimer Landstr. 162 - 60322 Frankfurt a. M

Frauenvertretung
An den vorsitzende@dbb-frauen-hessen.de
Sozial-und Integrationspolitischen Ausschuss www.dbb-frauen-hessen.de

zu Handen der Vorsitzenden
MdL Claudia Ravensburg
Postfach 3240

65022 Wiesbaden

Biebertal, 04.09.2015

Schriftliche Anhorung

zu dem

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur Verwirklichung der Gleichbe-
rechtigung von Frauen und Minnern — Drucks. 19/1509 —

und dem

Gesetzentwurf der Fraktionen der CDU und BUNDNIS90/DIE GRUNEN fiir ein Hessisches Gesetz
iber die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und zum Abbau von Diskriminierungen
von Frauen in der 6ffentlichen Verwaltung (Hessisches Gleichberechtigungsgesetz-HGIG-)

— Drucks. 19/2161

lhr Schreiben vom 04.08.2015 — Az: | A 2.5 — Bearbeiter Dr. Spalt

Sehr geehrter Frau Vorsitzende Ravensburg, sehr geehrte Damen und Herren,

die dbb Frauenvertretung Hessen bedankt sich fir die Moglichkeit, zu den vorliegenden Gesetz-
entwirfen Stellung beziehen zu kénnen. Grundsatzlich ist anzumerken, dass sich das HGIG in der
bisherigen Form als Instrument zur Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Man-
nern bewdahrt hat. Wir begriiBen daher, dass es in seiner Grundstruktur beibehalten und optimiert
wird.

Zu den Gesetzentwirfen

a) Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur Verwirklichung der
Gleichberechtigung von Frauen und Miannern — Drucks. 19/1509 —

In den vorliegenden Gesetzentwurf ist eine Vielzahl der von der dbb Frauenvertretung Hessen
bereits in 2006 angeregten sowie der in der Stellungnahme vom 15. Juli 2013 ausgefiihrten Ande-
rungs-und Ergdnzungsvorschldage eingearbeitet worden. Wir méchten daher nur noch Folgendes
anmerken:

dbb Hessen Eschersheimer Landstr. 162  Telefon: 069 / 28 17 80 Internet: www.dbbhessen.de
60322 Frankfurt a. M. Telefax: 069 / 28 29 46 E-Mail: mail@dbbhessen.de
Vereinsregister Frankfurt/Main VR 4192
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§ 43 Abs.1 Verbot der Benachteiligung bei Beurlaubungen

Die Beurlaubung ohne Beziige darf auch im Beamtenbereich nicht zu einer unangemessenen Ver-
z6gerung im beruflichen Werdegang fiihren. Die Regelungen in §§28 und 29 des Hessischen Be-
soldungsgesetzes sehen das Fortschreiten der Erfahrungszeit bei einer familienpolitischen Beur-
laubung aber nur in einem zeitlich begrenzten Rahmen vor. Wir bitten daher um Ergdnzung des
Satzes 2 um die Worte , die besoldungsrechtlichen Erfahrungszeiten” (im Anschluss an die Worte
,, den tariflichen Zeitaufstieg”).

§ 49 Abs.2 Interessenkollision

In diesem Gesetzentwurf wird keine Interessenkollision bei gleichzeitiger Tatigkeit als Frauenbe-
auftragte und in der Personalvertretung gesehen. Grundsatzlich kann bei Vorliegen einer solchen
Doppelfunktion unserer Meinung aber nicht ausgeschlossen werden, dass Interessenkollisionen
auftreten konnen; ich verweise insoweit auf die Ausfihrungen zum Gesetzentwurf Drucks.
19/2161.

b) Gesetzentwurf der Fraktionen der CDU und BUNDNIS90/DIE GRUNEN fiir ein Hessisches
Gesetz liber die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und zum Abbau von Dis-
kriminierungen von Frauen in der 6ffentlichen Verwaltung (Hessisches Gleichberechti-
gungsgesetz-HGIG-)- Drucks. 19/2161

Auch hier sind die von der dbb Frauenvertretung Hessen im Rahmen der stattgefundenen Fachge-
sprache formulierten Anderungsvorschlige groRtenteils eingearbeitet worden, so z.B.

-die Aufnahme einer Klausel zum Angebot von zuséatzlichen MaRnahmen zur Personalentwicklung,
die den zeitlichen und rdumlichen Bedirfnissen vom Beschaftigten mit Familienaufgaben
entsprechen (§ 12 Abs.5)

-die Moglichkeit der Teilzeitbeschaftigung auch bei Wahrnehmung von Vorgesetzen — und
Leitungsaufgaben aller Hierarchieebenen (§ 14 Abs.7)

-die Ergdnzung des positiven Gleichbehandlungsgebots um die Telearbeit (§ 14 Abs.8)

-die Mitwirkung der Frauenbeauftragten bei der Gremienbesetzung (§ 17 Abs.1 Nr5)

-den Anspruch der Frauenbeauftragten auf eine fiktive Nachzeichnung des beruflichen
Werdegangs (§ 21 Abs. 4)

Gleichwohl sehen wir in einigen Punkten noch Anderungs-oder Ergdnzungsbedarf.
Im Einzelnen:

§ 7 Abs.9 Berichtszeitraum

Die zum 28.9.2011 vorgenommene und in dem vorliegenden Gesetzentwurf fortgeschriebene
Verlangerung des Berichtszeitraums von drei auf fiinf Jahre ist aus unserer Sicht nicht dienlich und
sollte wieder zurick gefiihrt werden. Dies insbesondere vor dem Hintergrund, dass der letzte
veroffentlichte Bericht den Zeitraum bis einschlieRBlich 2008 umfasst und neuere Daten bisher
nicht bekannt sind.
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§ 14 Abs.1 Arbeitszeiten und Rahmenbedingungen

Erfreulicherweise wird in § 14 Abs.1 jetzt anstelle einer Soll-Regelung eine Verpflichtung einge-
baut. Winschenswert ware allerdings eine weitere Ergdanzung dahingehend, dass (analog dem
Bundesgleichstellungsgesetz) die sonstigen Rahmenbedingungen exemplarisch aufgezahlt wer-
den. Zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf gehort nicht nur die flexible Ausgestaltung
der Arbeitszeit sondern — nicht zuletzt im Hinblick auf die Altersversorgung — die Moglichkeit einer
vollzeitnahen Teilzeitbeschaftigung durch z.B. den Ausbau von Kinderbetreuungsmaoglichkeiten.

§ 14 Abs.4 Personeller und organisatorischer Ausgleich

§ 14 Abs.4 wurde dahingehend erganzt, dass alle Mittel ausgeschopft werden missen, um einen
personellen Ausgleich vorzunehmen und ggf. auch organisatorische MalRnahmen zu erfolgen
haben. Damit geht die Formulierung deutlich Gber das Bisherige (,ist ein personeller Ausgleich
vorzunehmen®) hinaus. Dies wird von uns vorbehaltlos unterstitzt; allerdings miissen dann auch
die Rahmenbedingungen geschaffen werden, damit es in der Praxis umsetzbar ist. Bereits jetzt ist
es in den Dienststellen kaum moglich, dass bei familienbedingter Teilzeitbeschaftigung oder Beur-
laubung von Kolleginnen und Kollegen ein personeller Ausgleich vorgenommen werden kann. Dies
gilt fur alle Hierarchieebenen und wird sich durch den beabsichtigten Stellenabbau im 6ffentli-
chen Dienst des Landes Hessen weiter verscharfen. Der erklarte Gesetzeswille, dass Teilzeitbe-
schaftigte auch tatsachlich nur im Umfang ihrer Arbeitszeit mit dienstlichen Aufgaben belastet
werden und sich fur die anderen Beschaftigten keine dienstlichen Mehrbelastungen ergeben, wird
nur durchfihrbar sein, wenn Personal nicht abgebaut, sondern deutlich aufgestockt wird.

§ 15 Abs.2 und 3 Bestellung

In der Vergangenheit hat es 6fter Uberschneidungen zwischen den Funktionen Frauenbeauftragte
und Mitglied in einer Personalvertretung gegeben. Auch wenn uns bisher kaum Verwerfungen
bekannt geworden sind, ist dem Innehaben einer solchen Doppelfunktion nicht ausgeschlossen,
dass Interessenkollisionen auftreten kdnnen. Festzuhalten bleibt auch, dass die Funktion der
Frauenbeauftragen von der Dienststellenleitung benannt und die Personalvertretung direkt vom
Personal gewahlt wird.

Insoweit sperren wir uns auch nicht gegen die Trennung dieser beiden Mandate, die sich aus dem
HGIG bzw. dem HPVG ergeben. Schlissig ist dann auch die Regelung fiir die Stellvertretung.

§ 21 Abs.2 Entlastung

Eine konkrete Mindestvorgabe zur Entlastung auch bei kleineren Dienststellen (150 bis 300 Be-
schaftigte) war lange Uberféllig und wird von uns ausdricklich begrit. Allerdings verbleibt es bei
den Dienststellen mit weniger als 150 Beschaftigten bei dem unbestimmten Terminus ,, in erfor-
derlichem Umfang”. Zum Einem sollte auch hier eine Mindestentlastung festgelegt werden, zum
Anderen sollten die Entlastungen insgesamt grof3ziigiger, d.h. héher, angelegt sein. Eine ord-
nungsgemaRe Aufgabenerfillung in den Dienststellen ist nur moglich, wenn daneben keine sons-
tigen dienstlichen Aufgaben zu erledigen sind. Dies gilt fiir die Frauenbeauftragten ebenso wie fir
die Personalvertretungen.
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Fir die dbb Frauenvertretung Hessen nimmt, wie bereits mitgeteilt, die Vorsitzende Sonja Wald-
schmidt an der 6ffentlichen Anhérung am 1.10.2015 teil.

Mit freundlichen GriiRen

& W&@&mt\m

Sonja Waldschmidt
Vorsitzende der dbb Frauenvertretung Hessen
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Landaswohifahrsyerband Hossen Landeswohlfahrtsverband Hessen
Posifach 10 24 07, 34024 Kasse Der Kommunalverband der hessischen
Kreise und kreisfreien Stadte

Der Verwaltungsausschuss
Frauenbeauftragte

EINGEGANGEN
Hessischer Landtag
Postfach 3240 08 Sep. 2015 Datum 03.09.2015

Auskunft  Frau Maurer

65022 Wiesbaden . Telefon 0561 1004 - 2597
HESSISCHER LANDTAG Telefax 0561 1004 - 1597
E-Mail martina.maurer@lwv-hessen.de
Zimmer  35/36
ﬁf( O0C.09. ( 5'29 Zeichen 040 -110.28

Anhorung zum Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur Ver-
wirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Méannern, Drucks. 19/1509 und zum
Gesetzentwurf der Fraktionen der CDU und Biindnis 90/DIE GRUNEN fiir ein Hessisches
Gesetz liber die Gleichberechtigung von Frauen und Méannern und zum Abbau von Dis-
kriminierungen von Frauen in der 6ffentlichen Verwaltung, Drucks. 19/2161

Ihr Schreiben vom 28.07.2015 - Az. |A 2.5 -

Sehr geehrte Damen und Herren,

mit Interesse haben wir die Gesetzentwlirfe der Fraktionen fur ein Hessisches Gesetz zur Ver-
wirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und zum Abbau von Diskriminie-
rungen von Frauen in der &éffentlichen Verwaltung gesichtet.

Der Gesetzesentwurf der Fraktion der SPD ist inhaltsgleich mit dem Entwurf von 2013. Eine
entsprechende Stellungnahme ist bereits am 18.06.2013 erfolgt.

Nach der Durchsicht des Gesetzentwurfes der Fraktionen der CDU und Biindnis 90/DIE GRU-
NEN wurden positiv aufgenommen, dass bestimmte Punkte auch hier Ubernommen worden sind.

¢ Umbenennung in Gleichstellungsbeauftragte,

e Personalplanung und Personalentwicklung,

o erweiterte Ausschreibungsmaglichkeiten,

e paritatische Besetzung von Gremien, soweit mdglich,

o stérkere Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie,

o Starkung der Rechte der Frauenbeauftragten, erweiterte Informationsrechte, Mitwirkungs-
rechte, Rechtschutz,

o Verbesserung der Arbeitsbedingungen fir Frauenbeauftragte durch Entlastungsméglichkei-
ten.

Seite 1 von 2

Bankverbindung
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Der Gesetzentwurf erweitert und préazisiert das bestehende Hessische Gleichberechtigungsge-
setz. Insbesondere die Rechte und Aufgaben der Frauenbeauftragten in der Zusammenarbeit mit
der Dienststelle werden klarer beschrieben. Ebenso werden die Folgen bzw. Konsequenzen aus
einer nicht erfolgten Beteiligung oder der Nichterflllung von Zielen im Frauenférder- und Gleich-
stellungsplan aufgezeigt.

Fur die Moglichkeit an der mUndlichen Anhdrung teilzunehmen, bedanke ich mich. Leider kann
ich wegen bereits bestehender weiterer Termine nicht kommen.

Der Dezernent Allgemeine Verwaitung hat eine Ausfertigung des Schreibens erhalten.
Mit freundlichen Griizen

Im Auftrag

§

[ { .
JAGL DA | ‘(Lﬁ,&%{‘/

i

(Martina Maurer
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AUFELMSOHY ICSIR L4212 R bolitische Bildung

Der Direktor

HLZ - Postfach 32 20 - 65022 Wiesbaden Aktenzeichen Dr.H./Ph.
Herm Bearbeiter/in Herr Frau Pahl
. Durchwahl/Fax  32-40 00 0. 40 01//32-40 77

DI'. Detlef Spalt E-Maii ute.pahl@hlz.hessen.de
Sozial- und Integrationsausschuss thr Zeichen

. Thre Nachricht E;( /(/( O 9 e
Hessischer Landtag : - ANOT
S Chlossplatz 1-3 ' : Datum - 09. September 2015 :

65183 Wiesbaden

Schriftliche und miindliche Anhorung des Sozial- und Integrationspolitischen
Ausschusses

zu dem

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur Verwirklichung
der Gleichberechtigung von Frauen und Miinnern, Drucks. 19/1509

und dem
Gesetzentwurf der Fraktionen der CDU.und BUNDNIS 90/Die GRUNEN fiir ein
Hessisches Gesetz iiber die Gleichberechtigung von Frauen und Miénnern und zum

Abbau von Diskriminierungen von Frauen in der offentlichen Verwaltung
(Hessisches Gleichstellungsgestz — HGIG -) — Drucks. 19/2161

Ste_llungnahme

Die Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern bleicht ein wichtiger Schwerpunkt der
politischen Bildungsarbeit in Hessen. Dieses Engagement spiegelt sich insbesondere in den
piddagogischen Angeboten des Doppelreferates 3 / Referat IV ,Frauen / Gender
Mainstreaming / geschlechtsbezogene Padagoglk / Migration* sowie in zahlreichen
Publikationen der HLZ.

Die Landeszentrale unterstiitzt Anstrengungen und MaBnahmen, diese Gleichstellung in
Hessen weiterhin zu optimieren und Diskriminierungen, vor allem auch in der 6ffentlichen
Verwaltung, entgegenzuwirken. Sie informiert im Rahmen ihrer Bildungsveranstaltungen
und ihres Publikationsprogramms sténdig {ber entsprechende -Problemlagen und
Themenfelder, Diskussionsprozesse und Initiativen.

Die Hessische
entsprechend
egleiten u

andeszentrale fur politische Bildung wird daher auch weiterhin die
politischen Diskussionen mit Informationen und Blldungsmaﬁnahmen
ihre Angebote standig aktualisieren.

Res [0V qch

65183 Wieshaden Telefon (06 11) 32 40 51 E-Mail: poststelle@hlz.hessen.de
TaunusstraBBe 4-6 Telefax (06 11) 324077 Internet: www.hiz.hessen.de
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ﬁ Antidiskriminierungsstelle
des Bundes

- . _ Referat ADS-3
oS -de Boides, 11G Re Grundsatzangelegenheiten und Beratung
Hessischer Landtag ' BEARBEMETVON  Bemhard Franke
Die Vorsitzende des Sozial- und HAUSANSCHRIFT  Glinkastratie 24, 10117 Berlin
[ntegrationspolitischen Ausschusses posTANSGRRIET 11016 Berlin

z. Hd. Dr. Spalt
TEL  +49(0)3018 555-1865

Fax  +49(0)3018 55541865
emall  beratung@ads.bund.de
INTERNET  www.antidiskriminierungsstelle.de

ORT,pATUM  Berlin, den 15.09.2015

Stellungnahme der ADS zu den Gesetzentwiirfen der Fraktion der SPD (Drucks.
19/1509) sowie der Fraktionen der CDU und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN (Drucks.
19/2161) fiir ein Hessisches Gleichberechtigungsgesetz

Sehr geehrte Damen und Herren,

vielen Dank fiir Ihr Schreiben vom 3. August 2015. Die Antidiskriminierungsstelle des
Bundes (ADS) begriiBt die Gelegenheit zur Stellungnahme zu den o. g. Gesetzentwiirfen. Aus
unserer Sicht weisen beide Entwiirfe tiberwiegend in eine positive Richtung. Der
Gesetzentwurf der SPD-Fraktion geht {iber den Gesetzentwurf der Regierungskoalition
deutlich hinaus, was insbesondere die Regelungen zum Diskriminierungsschutz betrifft. Er
definiert verbotene Diskriminierungshandlungen umfassend, regelt Entschddigungsanspriiche
und Beweisfragen. Im Zentrum stehen insoweit einklagbare Individualanspriiche, die teils
iiber den Schutzstandard des AGG hinausgehen (vgl. Begriindung S. 46, Drucks. 19/1509).

Demgegeniiber enthilt der Entwurf der Regierungskoalition in § 4 Abs. 3 zwar das auch im
derzeit noch geltenden HGIG verankerte Diskriminierungsverbot. Im Wesentlichen zielt er
indes — ebenfalls in Einklang mit dem bisherigen HGIG — darauf, die Gleichstellung nicht
iiber Individualanspriiche, sondern durch dienststelleninterne MafBnahmen zu verwirklichen.
Zudem sieht der neue § 20 HGIG-Reg-E nun in bestimmten Féllen ein Klagerecht fiir die
Frauenbeauftragte vor.

VERKEHRSANBINDUNG U2-Mohrenstr.;Ug-Stadtmitte; Ud5-Brandenb. Tor
Bus:TXL 100,200 Unter den Linden/Friedrichstr,
S-Bahn;S1,52,825 Brandenburger Tor
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SETEZ2 - Dariiber hinaus nehmen wir zu einzelnen Regelungen wie folgt Stellung:

Zum Gesetzentwurf der SPD-Fraktion — Drucks. 19/1509

Der Entwurf der SPD-Fraktion strebt ein besonders hohes Mal} an Diskriminierungsschutz an.
Anlass zu kritischen Anmerkungen bieten vornehmlich redaktionelle Aspekte. Zudem
erscheint der Mehrwert der Beweislastregelung in § 16 Abs. 9 HGIG-SPD-E fraglich.

1.

Allgemeine redaktionelle Anmerkungen

Einige redaktionelle und gesetzessystematische Schwichen stellen wir kurz exemplarisch dar:

Die programmatischen Aussagen in § 1 Abs. 2 HGIG-SPD-E scheinen ohne konkreten
Regelungsgehalt. Thr Bekenntnischarakter ldsst es sinnvoll erscheinen, sie im Sinne
einer Vereinfachung der Gesetzesanwendung in die Gesetzesbegriindung zu
iiberfiihren.

Gleiches gilt fiir das Bekenntnis zum Vorrang des Unionsrechts in § 2 Abs. 3 HGIG-
SPD-E.

Der Hinweis auf die Definition der Behinderung in § 2 Abs. 5 HGIG-SPD-E kdénnte
dynamisch ausgestaltet werden.,

§ 3 Abs. 1 Nr. 3 HGIG-SPD-E enthilt einen kleineren redaktionellen Fehler
(,.Entscheidungen und Verfahren®, statt .. Entscheidungen, Verfahren®).

Die Unterscheidung zwischen einfacher und ,,zwingender Verpflichtung® in § 3 Abs. 2
HGIG-SPD-E erschlieft sich in ihrer konkreten Bedeutung nicht. In § 10 Abs. 1
HGIG-SPD-E wiederholt sich die Pflicht aus § 3 Abs. 2 HGIG-SPD-E zudem, nur
diesmal ohne die Unterscheidung zwischen Verpflichtung und ,.zwingender
Verpflichtung™.

Die Uberschrift von § 10 HGIG-SPD-E (,,Beschiftigtenrechte™) scheint angesichts der
in Abs, 1 statuierten Beschiftigtenpflichten irrefiihrend.

Unklar ist, warum sich Beschiftigte gem. § 10 Abs. 3 HGIG-SPD-E an die
Frauenbeaufiragte ,,auch wihrend der Arbeitszeit” wenden diirfen, dies gem. § 10
Abs. 4 HGIG-SPD-E aber nicht fiir die Einschaltung der zentralen unabhingigen
Stelle gilt.
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e Der Verweis auf die gesetzliche Grundlage des Mutterschutzes in § 11 Abs. 1 HGIG-
SPD-E scheint uns entbehrlich und sollte, wenn iiberhaupt, dynamisch ausgestaltet
werden (,,in ihrer jeweils geltenden Fassung®). Aufgenommen werden sollte aus
unserer Sicht in § 11 Abs. 1 Satz 2 HGIG SPD-E neben der geplanten oder
bestehenden Schwangerschaft oder den Mutterschutzzeiten, auch Riickkehr aus der
Elternzeit. Die Erfahrungen aus unserer Beratungspraxis zeigen, dass es hier zu
Diskriminierungen von weiblichen Beschiftigten kommen kann, etwa wenn ihnen
kein vergleichbarer Arbeitsplatz angeboten wird.

2. [Inhaltliche Anmerkungen mit konkretem Diskriminierungsbezug

Die inhaltliche Ausgestaltung des Diskriminierungsschutzes ist unserer Ansicht nach
weitgehend gelungen. Fragen stellen sich nur im Detail, etwa bei der Beweislastausgestaltung
in § 16 Abs. 9 HGIG-SPD-E. Ausweislich der Begriindung (S. 46, Drucks. 19/1509) soll die
Beweiserleichterung {iber § 22 AGG hinausgehen, indem sie etwa auch fiir den Beweis des
Vorliegens einer Benachteiligung, nicht nur fiir die Vermutung der Kausalitit zwischen
Benachteiligung und verpéntem Merkmal gilt.

Die Regelung steht damit im Widerspruch zur zivilprozessualen Grundregel, dass der
Anspruchsteller die anspruchsbegriindenden Tatsachen darlegen und notfalls beweisen muss.
Die Beweiserleichterung des § 22 AGG ist sinnvoll und notwendig, weil sie mit der
Kausalitit zwischen Benachteiligung und Diskriminierungsgrund die Motivation des
vermeintlich Diskriminierenden und damit einen dem Beweis durch den kaum zugénglichen
Bereich betrifft. Das blofle Vorliegen einer Benachteiligung hingegen wird in der Regel auch
duBerlich erkennbar. Insofern bedarf es besonderer Begriindung, warum hier von der
herkémmlichen Beweislastverteilung abgewichen werden soll. Dies gilt umso mehr, als § 22
AGG das Beweismall ohnehin weit iiber das fiir den herkémmlichen Indizienbeweis geltende
MafR absenkt, sodass sich die Frage nach der Erforderlichkeit einer dariiber hinausgehenden
Regelung umso deutlicher stellt. So geniigt es im Anwendungsbereich des § 22 AGG, dass die
vorgetragenen Indizien aus objektiver Sicht nach allgemeiner Lebenserfahrung mit
iiberwiegender Wahrscheinlichkeit darauf schlieBen lassen, dass eine Person wegen eines in

§ 1 AGG benannten Merkmals benachteiligt wurde (Overkamp in:
Herberger/Martinek/Riilmann u.a., jurisPK-BGB, 7. Aufl. 2014, § 22 AGG; stdg. Rspr. s. nur
BAG v. 26.09.2013 - 8 AZR 650/12 - juris Rn. 26 - NZA 2014, 258-261, 261).

Davon abgesehen ist § 16 Abs. 9 HGIG-SPD-E auch gesetzestechnisch unsauber formuliert.
So heiBit es in Satz 1, der ,.Nachweis™ einer Diskriminierung werde bereits durch das Vorlegen
von Indizien gefiihrt. Satz 2 sieht dann dennoch eine Exkulpationsméglichkeit vor. Ein einmal
erbrachter Nachweis kann aber kaum spiter widerlegt werden. Besser wire daher die
Formulierung als Vermutungsregel.
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II. Zum Gesetzentwurf der Fraktionen von CDU und BUNDNIS 90/DIE
GRUNEN

Der Gesetzentwurf der Fraktionen von CDU und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN bleibt im
direkten Vergleich, was den individuellen Diskriminierungsschutz betrifft, hinter dem
Entwurf der SPD-Fraktion zuriick. Indem er einen Schwerpunkt auf dienststelleninterne
Selbstverpflichtungen legt, folgt er einem grundlegend anderen Ansatz. Dies bedeutet indes
nicht, dass nach den Vorstellungen der Regierungskoalition Individualrechtsschutz gegen
Diskriminierung tiberhaupt nicht gewahrt wird. Schlielich gilt das AGG auch im 6ffentlichen
Dienst des Landes.

Dennoch regen wir an, grundsétzlich zu erortern, auch diskriminierungsspezifische
Regelungen stirker ins neue Gleichstellungsgesetz zu integrieren, um im Bereich des
offentlichen Dienstes ein Schutzniveau zu erreichen, das iiber das des AGG noch hinausgeht
bzw. diesen klarstellt. Das erscheint der ADS angesichts der tiefgreifenden strukturellen
Benachteiligung von Frauen und der Vorbildfunktion des Staates geboten. Schutzdefizite
sehen wir insbesondere hinsichtlich der Wirksamkeit der im AGG vorgesehenen Sanktionen.
Hier ist zum Beispiel an eine Erweiterung der Entschédigungsanspriiche entsprechend

§ 16 Abs. 2 HGIG-SPD-E zu denken.

Jenseits solcher grundsétzlichen Erwdgungen erlauben wir uns, Folgendes anzumerken:

1. Ausweitung des Geltungsbereichs

Der Geltungsbereich des Gesetzes ist unseres Erachtens zu eng gefasst. So sollte das Gesetz,
anders als es § 2 Abs. 2 HGIG-Reg-E vorsieht, auch fiir juristische Personen des 6ffentlichen
Rechts gelten, die der alleinigen Aufsicht des Landes unterstehen. Die blofle Aufforderung
zur eigenverantwortlichen Anwendung der Grundsitze aus § 4 HGIG-Reg-E diirfte kaum
Steuerungskraft entfalten. Wir empfehlen hinsichtlich des Anwendungsbereichs daher, sich an
§ 5 HGIG-SPD-E zu orientieren.

2. Ubernahme der Benachteiligungsdefinitionen aus dem AGG

Entgegen der derzeitigen Fassung von § 4 Abs. 3 HGIG-Reg-E scheint uns eine begriffliche
Angleichung des Diskriminierungsverbots an die Wortwahl des AGG geboten. So wird
deutlich, dass Rechtsprechung und Literatur zum AGG auch zur Auslegung des neuen HGIG
herangezogen werden kénnen. Eine Beibehaltung der bisherigen Terminologie, die noch aus
der Zeit vor Einfiihrung des AGG stammt, wiirde diesen bedeutenden Synergieeffekt grundlos
ungenutzt lassen. Eine solche Angleichung ldsst sich regelungstechnisch leicht umsetzen. Es
bietet sich an, die Benachteiligungsdefinitionen des AGG als Begriffsbestimmungen in § 3
HGIG-Reg-E aufzunehmen und in § 4 Abs. 3 HGIG-Reg-E ein ausdriickliches
Benachteiligungsverbot entsprechend § 7 Abs. 1 AGG zu statuieren.
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3. Steigerung der Effektivitit der dienststelleninternen Gleichstellungsforderung

Angesichts der Erfahrungen mit dem bisherigen HGIG sollte im Hinblick auf die
umfassenden MaBnahmen der Gleichstellungsforderung in §§ 5 HGIG-Reg-E iiberpriift
werden, wie deren tatsdchliche Umsetzung sichergestellt werden kann. Ohne
Sanktionsmechanismen besteht die Gefahr, dass sich die gut gemeinten Vorgaben als wenig
effektiv erweisen werden. Unseres Erachtens bieten sich zwei Wege einer Sanktionierung an.

Zum einen konnte ein Verstofl gegen die Verfahrensvorgaben der §§ 8 ff. HGIG-Reg-E eine
Diskriminierung darstellen, die einen Entschidigungsanspruch fiir konkret Betroffene auslést.
Ein solches individualschiitzendes Element mutet im System des
selbstverpflichtungszentrierten Gleichstellungsrechts, dem der Regierungsentwurf weitgehend
folgt, zwar auf den ersten Blick ungewdhnlich an. Die §§ 8 ff. HGIG-Reg-E enthalten jedoch
ohnehin objektive Verfahrensvorgaben, die sich ohne weiteres individualschiitzend
ausgestalten lassen.

Ferner halten wir es fiir unerlésslich, eine Vorschrift aufzunehmen, wonach die Umsetzung
der Vorgaben des zweiten Abschnitts des HGIG-Reg-E ein Kriterium der
Leistungsbeurteilung von Beschiftigen in Vorgesetzten- und Leitungsfunktion darstellt.
Dieser Vorschlag fligt sich nahtlos in den Ansatz der behdrdeninternen Selbstregulierung, der
dem Entwurf insgesamt zugrunde liegt. Er lasst sich mit geringem Aufwand in den
Gesetzesentwurf integrieren. Es ist anzunehmen, dass sich die Wirksamkeit der
Gleichstellungsforderung so betrdchtlich steigern ldsst.

4. Gesetzesevaluation

Jenseits der Berichtspflicht aus § 7 Abs. 9 HGIG-Reg-E regen wir die Aufnahme einer
Vorschrift zur Gesetzesevaluation an. Sie sollte regelméBig, jedenfalls aber so rechtzeitig vor
Aullerkrafttreten des auf acht Jahre befristeten Gesetzes erfolgen, dass geeignete
Nachfolgeregelungen gefunden werden kénnen.

Gegen die Veroffentlichung dieser Stellungnahme auf der Website des Hessischen Landtages
bestehen keine Bedenken. An der miindlichen Anhérung zu den Entwiirfen am 1. Oktober
2015 im Hessischen Landtag wird voraussichtlich der Unterzeichner teilnehmen.

Mit freundlichen Griiflen

[m Auftrag

Bernhard Franke
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HESSISCHES KOORDINATIONSBURO
FUR FRAUEN MIT BEHINDERUNG

Hessisches Koordinationsbiro fir Frauen mit Behinderung

Auf der Kornerwiese 5 | 60322 Frankfurt !&! 069 | 955 262-36

Sozial- und Integrationspolitischer == 069 | 955 262-38

AUSSChUSS_ @ hkfb@paritaet-hessen.org
Frau Claudia Ravensburg, MdL Unser Zeichen: rs

POSTFACH 3240 Frankfurt, den 15. September 2015
65022 Wiesbaden

Stellungnahme zu dem Gesetzentwurf der Fraktionen der CDU und BUNDNIS 90/DIE
GRUNEN fiir ein Hessisches Gesetz iiber die Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern und zum Abbau von Diskriminierungen von Frauen in der dfentlichen
Verwaltung (Hessisches Gleichberechtigungsgesetz - HGIG -) - Drucks. 19/2161

und dem Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur
Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern - Drucks. 19/1509 -

Sehr geehrte Frau Ravensburg,
sehr geehrte Damen und Herren,

vielen Dank fir die Gelegenheit, zur Stellungnahme zu den oben aufgeflhrten Gesetzes-
entwurfen.

In Ihrem Entwurf begrifden wir besonders:

o Das unser Vorschlag, in § 1 festzuschreiben, dass den besonderen Belangen
behinderter und von Behinderung bedrohter Frauen hinsichtlich den Zielen des
Gesetzes Rechnung getragen wird, Aufnahme in das neue HGIG finden soll,

e |hren Vorschlag der Festschreibung eines Initiativrechtes der Frauen- oder
Gleichstellungsbeauftragten fur alle Angelegenheiten, die ihrer Beteiligung
unterliegen sowie

e die von Ihnen vorgeschlagenen Regelungen in § 12 hinsichtlich
Weiterqualifizierung und Kostentibernahme, im Falle eines zu betreuenden
Kindes oder eines pflegebedurftigen Angehdrigen.

§2 Geltungsbereich

Wir regen an, den Geltungsbereich des HGIG entsprechend dem Vorschlag der SPD-Fraktion
zu erweitern.

Seite 1 von 3
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§5 Aufstellen von Frauenfdader- und Gleichstellungsplanen

Zur Evaluierung, inwieweit gem. § 1 des Gesetzes den besonderen Belangen behinderter und
von Behinderung bedrohter Frauen Rechnung getragen wird, erachten wir es fir notwendig, bei
der Datenerhebung hinsichtlich der Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéftigtenstruktur,
in allen von lhnen aufgefuhrten Punkten mit aufzuschliusseln, inwieweit es sich hier um Frauen
mit Behinderung handelt, wie dies auch in § 28 Abs. 1 des Gesetzesentwurf der SPD-Fraktion
vorgeschlagen wird.

§7 Verfahren zur Aufstellung von Frauenfader- und Gleichstellungsplanen,
Bekanntmachung, Berichte

Fur diesen Paragraphen schlagen wir entsprechend dem Gesetzesentwurf der SPD-Fraktion
folgende Erganzung vor:

Ist es absehbar, dass die urspriinglichen Ziele nicht vollstandig und zeitgerecht erfillt wurden
oder nicht erreichbar sein werden, missen erganzende Malihahmen in den Frauenférderplan
aufgenommen werden, um die Verwirklichung der urspringlichen Ziele sicher zu stellen. Ist dies
nicht moéglich, missen die dafir maRgebenden Grinde in der Erganzung des Frauenférder-
plans dargelegt werden.

§8 Vergabe von Ausbildungsplatzen
Wir regen an, in diesem Paragraphen festzuschreiben, dass den besonderen Belangen
behinderter und von Behinderung bedrohter Frauen Rechnung getragen wird.

Begriindung:
Schon die Suche nach einem Ausbildungsplatz ist fur Frauen mit Behinderung aus den
verschiedensten Grinden mit erheblichen Schwierigkeiten verbunden.

§11 Auswahlentscheidungen

Wir regen an, einen weiteren Paragraphen, der Aussagen zur Besetzung der
Auswahlkommission trifft, mitaufzunehmen, oder § 11 entsprechend zu erweitern.
U. E. sollte die Auswahlkommission paritatisch besetzt sein. Bzgl. der detaillierteren
Regelungen verweisen wir auf den Vorschlag der SPD-Fraktion in § 17.

§14 Arbeitsbedingungen, Teilzeitbeschaftigung und Beurlaubung

Analog des Vorschlages der SPD-Fraktion sollte hier noch mit aufgefuhrt werden, dass die
Beschaftigten, die einen Antrag auf Arbeitszeitverminderung stellen, schriftlich auf die
Mdglichkeit der Befristung hingewiesen und ihnen eine Mdglichkeit der entsprechenden
Modifizierung ihres Antrages angeboten werden muss.
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§17 Aufgaben und Rechte der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten

Fur Abs. 5 regen wir die Konkretisierung des angemessenen Zeitraumes durch Festschreibung
einer konkreten Frist, innerhalb dieser die Dienststelle Uber den Antrag der Frauenbeauftragten
entscheiden muss, an.

§18 Information und Austausch
In Satz 1 sollten hinter ,Hessischen Personalvertretungsgesetzes” die Worte ,mit Rede und
Antragsrecht® erganzt werden.

§19 Widerspruchsrecht

Bedauerlicherweise ist, der im derzeitigen HGIG in § 17 aufgenommene Satz: ,Dem
Widerspruch der Frauenbeauftragten ist zu entsprechen, wenn die Dienststelle innerhalb der
vorgegebenen Frist keine erneute Entscheidung trifft“ entfallen. Eine Wiederaufnahme dieses
Satzes erachten wir fur notig.

§22 Neuerrichtung, Aufl&ung und Eingliederung von Dienststellen

Hier sollte noch erganzt werden, dass sich die Tatigkeit der kommissarisch berufenen
Frauenbeauftragten verlangert, wenn sich die endglltige Bestellung der Frauenbeauftragten
oder ihrer Stellvertreterin durch ein personal-vertretungsrechtliches Stufen- oder
Einigungsstellenverfahren verzogert.”

Zudem musste noch eine Regelung fir den Fall, dass die Dienststelle ihrer Verpflichtung zur
Besetzung der oben aufgefiihrten Stellen nicht nachkommt, aufgenommen werden.

Mit freundlichen GriiRen

Rita Schroll

Leiterin des Hessischen Koordinationsburos
fur Frauen mit Behinderung
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Kommissariat der Katholischen Bischofe

im Lande Hessen

per E-Mail

Frauenlobstrae 5
An die Vorsitzende des 65187 Wiesbaden
Sozial- und Integrationspolitischen Ausschusses Telefon: (0611) 3 60 08-0
im Hessischen Landtag Telefax: (0611) 3 60 08-20

Frau MdL Claudia Ravensburg

15, September 2015
Az 6.1.1.2.1._Kl/fe

Gesetzentwurf der Fraktionen der CDU und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN fiir ein Hessisches
Gesetz liber die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und zum Abbau von
Diskriminierungen von Frauen in der offentlichen Verwaltung (Hessisches
Gleichberechtigungsgesetz — HGIG -) — Drucks. 19/2161 —

und dem

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur Verwirklichung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern — Drucks. 19/1509 -

Sehr geehrte Frau Ravensburg,
sehr geehrter Herr Dr. Spailt,
sehr geehrte Damen und Herren,

herzlich danken wir fur die Mdglichkeit, zu den oben genannten Gesetzentwiirfen eine Stellung-
nahme abgeben zu kénnen.

Wir begriRen die Novellierung des Hessischen Gleichberechtigungsgesetzes. Sie begrindet sich
aus dem Verfassungsauftrag von Art. 3 Abs. 2 GG und aus den Richtlinien der Europaischen

Union.

I. Zu dem Gesetzentwurf der Fraktionen der CDU und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN

Die in § 1 Abs. 1 angefiihrten Ziele des Gesetzes, insbesondere die VVereinbarkeit von Familie
und Beruf fur Frauen und Méanner, entsprechen einem wichtigen Anliegen der Gesellschaft.
Unter Berticksichtigung der UN-Behindertenrechtskonvention sehen wir es positiv, dass hier
auch die besonderen Belange behinderter und von Behinderung bedrohter Frauen
hervorgehoben werden.

E-Mail: hessen@kommissariat-bischoefe.de - Web: www.kommissariat-bischoefe-hessen.de  Seite 1 von 2
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Insgesamt begriiRen wir es, dass in dem Gesetz an vielen Punkten dem Schutz von Familie
Rechnung getragen wird. So widmet sich der dritte Abschnitt der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf. Als weiteres Beispiel ist § 10 Abs. 2 anzufiihren, nach dem Fragen bei Bewerbungs-
gesprachen nach Familienstand, einer bestehenden oder geplanten Schwangerschaft oder
geplanter Elternzeit und danach, wie Familienaufgaben neben der Berufstatigkeit gewahrleistet
werden kénnen, unzulassig sind.

Es entspricht dem demografischen Wandel und den tatsachlichen Gegebenheiten, dass neben
der Betreuung von Kindern unter 18 Jahren in Familien zunehmend auch pflegebedurftige
Angehdérige versorgt werden. Daher ist es zu begriflen, dass beide Arten von Betreuung als
Familienaufgabe im Sinne des Gesetzes bewertet werden, § 3 Abs. 6.

Il. Gesetzentwurf der Fraktion der SPD

In diesem sehr umfangreichen Entwurf finden sich ebenfalls viele Gesichtspunkte, die von den
katholischen Bistumern begrufit werden. Als Beispiel hierflr wird auf den achten Abschnitt
verwiesen, der umfangreich die Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie regelt. Wir
halten es flr sinnvoll, dass in § 2 bei den Zielen des Gesetzes ausfiihrlich noch einmal
angefuhrt wird, welche Rechtsquellen durch das Gleichberechtigungsgesetz ausgestaltet
werden sollen.

Zusammenfassend enthalten aus unserer Sicht beide Gesetzentwlrfe positive Aspekte. Denn
beide zielen auf eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern am Erwerbsleben und
auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Leider kénnen wir an der mundlichen Anhérung am 1. Oktober 2015 aufgrund einer terminlichen
Kollision nicht teilnehmen.

Mit freundlichen Griifzen
i. A

Magdudene  Haier

Prof. Dr. Magdalene Klaver
Justiziarin
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Landesarbeitsgemeinschaft
Hessischer Frauenbiiros
An den

Sozial- und Integrationspolitischen Ausschuss
des Hessischen Landtages

c/o Dr. Spalt

Schlossplatz 1-3

65183 Wiesbaden

15.09.2015
Anhdung des Sozial- und Integrationsausschusses

zu dem

Gesetzentwurf der Fraktionen der CDU und BUNDNIS 90/ DIE
GRUNEN fiir ein Hessisches Gesetz liber die Gleichberechtigung
von Frauen und Mannern und zum Abbau von Diskriminierungen
von Frauen in der dfentlichen Verwaltung (Hessisches Gleichbe-
rechtigungsgesetz -HGIG) Drucks. 19/2161

und dem

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fur ein Hessisches Gesetz zur
Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern —
Drucks. 19/1509

Sehr geehrte Damen und Herren,

vielen Dank fur die Gelegenheit, als Landesarbeitsgemeinschaft der
Hessischen Frauenburos (LAG) zu o.g. Gesetzentwurfen Stellung
nehmen zu kanen.

Wir werden uns in der als Anlage beigefligten Stellungnahme auf
wesentliche Eckpunkte der Entwiirfe konzentrieren, die insbesonde-
re aus der Sicht der Frauenbeauftragten nach HGIG in Gemeinden,
Stadten und Landkreisen von Bedeutung sind.

Bei der mundlichen Anhdung am 1. Oktober werden ich und meine
Kollegin Katja Mittermuller, LAG Mitglied und Frauenbeauftragte des
Landkreises Offenbach, die Positionen der LAG der Hessischen
Frauenburos vortragen.

Mit freundlichen GriR en

v-://:\ 7
‘—"'?A‘K I'n{
U"UL" v

/

Barbel Scheid
Sprecherin der LAG der Hessischen Frauenblros

Anlage

49

Die LAG im Internet:

www.frauenbueros-hessen.de

Sprecherinnengremium
der LAG Hessischer
Frauenbiiros

Dr. Christine Amend-Wegmann
Frauenbeauftragte

Stadt Marburg

Markt 1 (Rathaus)

35035 Marburg

Tel. 06421/201-909

Fax 06421/201-760
christine.amend-wegmann@marburg-stadt.de

Dr. Ute Giebhardt
Frauenbeauftragte

Stadt Kassel

Rathaus

34112 Kassel

Tel. 0561/787-70 69

Fax 0561/787-80 26
Frauenbeauftragte@kassel.de

Il Judith Kolbe

Fachdienst Buro fir Frauen und Chan-
cengleichheit

Kreis Grof3 -Gerau
Wilhelm-Seipp-Strall e 4

64521 Grol3 -Gerau

Tel. 06152/989332

Fax 06152/989352

j-kolbe@kreisgg.de

Il Barbel Scheid

Frauenbeauftragte (HGIG)
Stadt Wiesbaden
Hasengartenstrall e 21
65189 Wiesbaden

Tel. 0611/31-4150, -4151
Fax 0611/31-6909
baerbel.scheid@wiesbaden.de

Il Friederike Stibane

Beauftragte fiir Frauen- und
Gleichberechtigungsfragen
Stadt GieR en

Berliner Platz 1

35390 Giellen

Tel. 0641/306-1020

Fax 0641/306-2206
friederike.stibane@giessen.de
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Landesarbeitsgemeinschaft
Hessischer Frauenbiiros

Stellungnahme der LAG Hessischer Frauenbliros

Anlage

Unsere Anforderungen als HGIG-Expertinnen an ein wirkungsvolles, eindeutiges und
rechtssicheres Gesetz und die daraus folgenden A nderungs- und Verbesserungsbedarfe
wurden in den jeweiligen Novellierungsprozessen sowohl gegentber der vorherigen als auch
der derzeitigen Landesregierung formuliert und mit allen frauenpolitischen Sprecherinnen der
jeweiligen Landesregierung kommuniziert. Diese sind in sehr unterschiedlicher Art und
Weise oder nur zum Teil in die jeweiligen Gesetzesentwirfe eingeflossen.

Gesetzentwurf der Fraktionen der CDU und BUNDNIS 90/ DIE GRUNEN fiir ein
Hessisches Gesetz liber die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und
zum Abbau von Diskriminierungen von Frauen in der dfentlichen Verwaltung
(Hessisches Gleichberechtigungsgesetz —-HGIG) Drucks. 19/2161

In dem vorliegenden Gesetzentwurf werden einzelne Regelungen des derzeit gultigen HGIG
verandert, erganzt und neue Regelungen aufgenommen, die aus unsrer Sicht zum Teil
begri enswert sind, als auch zum Teil noch immer viele Interpretationsmdglichkeiten bieten
und damit unterschiedliche Gesetzesauslegungen ermdglichen. Dies erschwert mitunter die
Arbeit der Frauenbeauftragten.

Beispielhaft werden hier aus unserer Sicht wichtige Punkte benannt:

§1 Ziele des Gesetzes

Im letzten Satz sollen nur die Arbeitsbedingungen verbessert werden; der Zusatz Frauen
und Manner” kann entfallen. Dies wird auch aus der Begrindung zum Gesetz erklart,
wonach die Tatsache, dass Manner, - selbst in den Frauendomanen® - gemessen an ihrem
Anteil an allen Beschaftigten, in den Fihrungspositionen tberproportional vertreten sind.

Wir begrii3 en, dass den besonderen Belangen behinderter und von Behinderung bedrohter
Frauen jetzt Rechnung getragen wird.

Wir begrufd en die Aufnahme des Abs. 2 zu Rechts- und Verwaltungsvorschriften und
dienstlichem Schriftverkehr und schlagen zur Vermeidung von Missverstandnissen
insbesondere in den Kommunalverwaltungen folgende Erganzung vor:

LDies gilt fiir den gesamten Geltungsbereich dieses Gesetzes*.

§2 Geltungsbereich

Seit langem besteht unsere Forderung nach der Anwendung des HGIG auch fiir die in Abs. 3
genannten Beteiligungsunternehmen. Die Formulierung im Gesetzentwurf ist fur die
Erreichung der Ziele des Gesetzes aus unserer Sicht allerdings vdlig unzureichend. Wir
schlagen stattdessen vor:

~Soweit das Land, die Gemeinden.....unmittelbar oder mittelbar halten oder erwerben, ist das
Gesetz anzuwenden und die Ergebnisse in den jeweiligen Beteiligungsberichten zu
dokumentieren®.
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§3 Begriffsbestimmung

Die Aufnahme von FUhrungsfunktionen in Abs. 5 ist sinnvoll, allerdings fehlen der Bezug zu
Vollzeitd quivalenten und die Differenzierung nach Hierarchieebenen, damit wiirden die
statistischen Daten verfalscht und nur Kdfe“, quer durch alle Hierarchieebenen gezahlt. Im
vorliegenden Gesetzentwurf wird ja erfreulicherweise in §14 Abs. 7 auf die Teilbarkeit von
Fuhrungsfunktionen Bezug genommen.

§4 Grundsatze

Abs. 1 und 2 betonen die besondere Verantwortung der Fihrungskrafte, der
Dienststellenleitungen und Dienststellen insgesamt zur Einhaltung und zur Umsetzung des
Gesetzes. Zur Gewahrleistung der Entgeltgleichheit in Abs. 2 fehlt die spatere
Konkretisierung in den Frauenfader- und Gleichstellungsplanen in §6 Abs. 2.

§5 Aufstellung von Frauenfdader- und Gleichstellungspldanen
Analog der von uns vorgeschlagenen Formulierung in §2 Abs. 3 sind in §5 Abs. 3 auch die
Betriebe in privatrechtlichen Rechtsformen aufzunehmen.

§6 Inhalte des Frauenfdader- und Gleichstellungsplanes

Wir begrif3 en die inhaltliche Erweiterung der FrauenfGderplane durch Mald nahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie der Festschreibung moderner
Personalentwicklungsinstrumente. Die ausdrickliche Nennung der geschlechtergerechten
Personalkostenbudgetierung erganzt die personalstellenorientierte Betrachtung.

§7 Verfahren zur Aufstellung von Frauenfader- und Gleichstellungsplanen;
Bekanntmachung, Berichte

Dass der Berichtszeitraum jetzt auf drei Jahre festgelegt werden soll, ist uns unverstandlich.
Der Frauenfader- und Gleichstellungsplan wird als modernes Steuerungselement einer
zukunftsorientierten Verwaltung gesehen, indem ein jahrliches Controlling ein wichtiger und
selbstverstandlicher Baustein ist.

§9 Ausschreibungen

In Abs. 2, Satz 1 schlagen wir vor, das Wort ,grundsatzlich“ zu streichen. Ebenso sollte der
Satz 3 komplett entfallen, da er mit der Ausnahmeregelung die Besetzung in Teilzeit
insbesondere fir Fihrungsfunktionen wieder ,aushdlt”.

Im letzten Satz des Absatzes 2 bzgl. der dienststellenibergreifenden Ausschreibung
mussten analog im kommunalen Zusammenhang Stellen dfentlich ausgeschrieben werden,
wenn die Ziele nicht erreicht werden. Dies ware zu erganzen.

§11 Auswahlentscheidungen

Im dfentlichen Dienst gilt grundsatzlich die Bestenauslese. In der Praxis werden haufig bei
wesentlich gleicher Qualifikation Vorzuge eines mannlichen Bewerbers aufgezahlt und
Vorzlge einer Bewerberin Ubergangen. Wir schlagen deshalb vor, die vom ehemaligen
Verfassungsrichter Dr. Papier empfohlene Formulierung von Gleichstellungsgesetzen (S.
42), zu erganzen:

»Frauen sind bevorzugt zu beférdern, soweit ein Bewerber nicht eine offensichtlich bessere
Eignung, Befdhigung oder fachliche Leistung vorzuweisen hat.“

Der Bezug auf ,ehrenamtliche Tatigkeiten“ bei der Auswahlentscheidung kann Frauen
benachteiligen und sollte deshalb gestrichen werden.

§13 Gremien

Wir begrif3 en, dass der paritatischen Besetzung in Gremien Nachdruck verliehen worden ist.
Wir raten zu einer Differenzierung bei Besetzung durch Dienststellen und externen
Organisationen. Besetzungen durch die Dienststellen missen paritatisch erfolgen. Bei
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Besetzungen durch externe Organisationen soll eine Paritat erfolgen, verknipft mit der
Verpflichtung auf aktive Einflussnahme.

§14 Arbeitsbedingungen, Teilzeitbeschaftigung und Beurlaubung
Wir begril en ausdrticklich die verbindliche Aussage zu flexible Arbeitszeiten und Telearbeit
in Abs. 3.

§15 Bestellung von Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
Abs. 2 dient der Rollenklarheit der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten als Teil der
Dienststelle.

§17 Aufgaben und Rechte der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten

Derin Abs. 1, S. 2 neu aufgenommene Halbsatz ,...welche die Gleichstellung von Frauen
und Mannern sowie der Vereinbarkeit von Familie und Beruf betreffen...“ schrankt die
Generalklausel der Beteiligungsrechte ein und sollte gestrichen werden.

Das Initiativrecht in Abs. 6 ermdglicht der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten eine
aktive Gestaltung von Maf nahmen. Die schritliche Reaktion der Dienststelle ist
bedauerlicherweise ohne Fristfestsetzung; erfahrungsgemaf ist die Formulierung,in
angemessener Zeit” sehr interpretationsbedurftig.

§18 Information und Austausch

Der Zugang zur obersten Dienstbehdde (Magistrat, Kreisausschuss, Gemeindevorstand)
stellt fur die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten der Kommunen keine Verbesserung
dar, da die oberste Dienstbehdde bereits bei Widerspruchsverfahren abschliell end
entscheidet.

Der Gesetzentwurf sieht keine Mdglichkeit fur die Frauenbeauftragten vor, ggfs.
rechtswidrige Entscheidungen korrigieren zu lassen.

Wir begriil en den Zugang unmittelbar an das zustandige Ministerium flir kommunale
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte. Er ermdglicht den fachlichen Austausch mit dem
Ministerium. Eine verbindliche Rechtsauskunft, sowohl fir Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte als auch fir die Dienststellen ware zielflhrend, ist aber im
Entwurf nicht vorgesehen.

Der Zugang zum Ministerium ersetzt allerdings bei weitem nicht die Anforderungen einer
unabhangigen Clearingstelle, so wie wir es flr die Wirksamkeit des Gesetzes fir erforderlich
halten. Mit der Einrichtung einer Clearingstelle ware ein fachlicher Austausch sowohl fir
Frauenbeauftragte als auch fur Dienststellenleitungen, Personal- und
Organisationsverantwortliche gegeben.

Daruber hinaus fehlt der Zugang zur Aufsichtsbehd@de (Kommunalaufsicht der Landkreise
und des Regierungsprasidiums sowie Innenministerium) bei Rechtsverstd® en (Abs. 3).

§19 Widerspruchsrecht
Der Wegfall der Dreiwochenfrist flir die Dienststelle im Widerspruchsrecht in Abs. 1 fihrt zu
unndigen Verzderungen von Entscheidungen.

§20 Rechtsschutz

Das Organklagerecht bietet die Mdlichkeit, bei unterbliebener oder fehlerhafter Beteiligung
oder bei Aufstellung eines unrechtmaR igen Frauen- und Gleichstellungsplanes das
Verwaltungsgericht anzurufen. Auch wenn die Dienststelle nicht sachlich und fristgerecht auf
einen Widerspruch geantwortet hat, ist die Anrufung des Gerichts mdglich.
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Es fehlt ein Klagerecht, das sich auf die Gesetzesverstd® e bezieht, ebenso auf die
Nichteinhaltung oder Erflillung der Ziele und Mall nahmen der FrauenfGderplane.

Bei ordnungsgemaR er Beteiligung, die aber Gesetzesverstd} e zur Folge hat, bleibt der
Frauenbeauftragten keine Klagemdglichkeit.

Mit §20 ist der Frauen- und Gleichstellungbeauftragten ein Organklagerecht eingeradumt. Die
Organstellung der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten ist damit unbestritten.

§21 Dienstliche Stellung
Die unmittelbare Zuordnung der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten zur
Dienststellenleitung dient der Klarstellung.

Eine angemessene Ausstattung fur grd ere Dienststellen wird zwar in Abs. 2, unter 3.
konkretisiert, es bleibt aber der Dienststelle iberlassen, ob sie bei liber 2.000 Beschaftigten
weitere Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte bestellt und freistellt, oder ob die Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragte durch qualifizierte Fachreferentinnen (unabhangig von
notwendigen Assistenz- bzw. Sekretariatstatigkeiten) unterstitzt wird. Deshalb beinhaltet
unser Vorschlag, die Formulierung in S. 2 die Water ,falls erforderlich” zu streichen und zu
erganzen:

~-oder eine Stellvertreterin... oder eine Fachreferentin...“ zur Verfligung zu stellen.

Ebenfalls gestrichen werden sollte in Abs. 4 S. 2 die Formulierung: ,,....,denen fiir ihre
Tétigkeit eine Stelle mit 100 Prozent zur Verfiigung gestellt wurde, ...", damit ausgerechnet
Frauen- bzw. Gleichstellungsbeauftragte nicht benachteiligt werden, wenn sie aus familiaren
Grunden in Teilzeit arbeiten.

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur
Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern,
Drucksache 19/1509

Der Gesetzentwurf der SPD unterscheidet sich deutlich von dem Gesetzentwurf der
Fraktionen der CDU und BUNDIS90/DIE GRUNEN. Er ist sehr viel umfangreicher und
detaillierter formuliert. Damit sind die inhaltlichen Regelungen eindeutiger und lassen
weniger Interpretationsmdlichkeiten einzelner Paragraphen zu. In der Praxis hilft dies,
unterschiedliche Gesetzesauslegungen zu verhindern.

Der Entwurf der SPD zum HGIG hat die A nderungs-und Verbesserungsbedarfe der
Frauenbeauftragten aufgenommen und weitgehend beriicksichtigt.

Obwohl der o.g. Entwurf die Anforderungen sowohl an die jeweiligen Dienststellen und deren
Frauenbeauftragte erhdnt, vereinfacht er jedoch durch seine klaren Ausfiihrungen auf der
anderen Seite die Zusammenarbeit zwischen Dienststelle und Frauenbeauftragter.

Beispielhaft werden hier aus unserer Sicht wichtige Punkte benannt:

§5 und 6 Geltungsbereich und Institutionelle Leistungsempfanger

Hier gibt es eine faktische Erweiterung des Geltungsbereichs, nicht nur bezogen auf
umzuwandelnde Unternehmensanteile von Dienststellen in Beteiligungsgesellschaften,
sondern auch bezogen auf sog. ,institutionelle Leistungsempfanger/innen®.

§10 bis 16 Beschaftigtenrechte und Diskriminierungsverbote
Diese Abschnitt enthalt die ausfiuhrliche Definition von Bescha ftigtenrechten und von
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Diskriminierungsverboten, incl. Belastigung und sexueller Belastigung. Dartber hinaus sind
auch Entschadigungsanspriiche und Sanktionen in den Bestimmungen enthalten.

§18 Ausschreibung

Abs. 1 beinhaltet die Pflicht der Dienststelle zur Ausschreibung jedes zu besetzenden
Arbeitsplatzes, und zwar intern, dienststellenibergreifend und dfentlich, sowie die
Mdlichkeit der Wiederholung einer Ausschreibung. Dies ist eine deutliche Verbesserung
gegenlber dem derzeit glltigen Gesetz.

§22 Auswahlentscheidungen, Entscheidungsquote

Im Absatz 4 wird eindeutig definiert, dass die Absatze 1 und 2 ausnahmslos anzuwenden
sind. Weiterhin wird im Abs. 5 festgelegt, dass bei einer mdlichen Nichteinhaltung des Abs.
1 bereits im Vorfeld bei organisatorischen Maft nahmen die Einhaltung der Ziele des
Gesetzes, sowie die friihzeitige Mitwirkung der Frauenbeauftragten sicherzustellen ist.

$§27 bis 30 Frauenfaderplan
Anforderungen an die ,fatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern“ mit Hilfe des aufzustellenden Frauenf&derplans werden formuliert.

In §27 Abs. 2 wird die besondere Verpflichtung der jeweiligen Dienststellenleitungen, der
Beschaftigten in den Personalverwaltungen, sowie aller Funktionstrager/innen und
Vorgesetzten zur Umsetzung und Einhaltung der Ziele des Frauenfdderplans betont und ist
als ,Teil der Leistungen in der Qualifikationsfeststellung“ zu bertcksichtigen.

§28 prazisiert, wie der Frauenfdderplan inhaltlich und im Aufbau zu entwickeln ist.

Fihren Mafs nahmen nach §28 Abs. 3 nicht zum Ziel, oder ist dies absehbar, missen im
Rahmen des §29 Geltungsdauer der Frauenféderplane entweder erganzende Malk nahmen
in den Frauenféderplan aufgenommen werden, oder aber die dafir mall gebenden Griinde
in der Erganzung des Frauenféderplans dargelegt werden.

§30 regelt die genauen Zustandigkeiten der Aufstellung des FrauenfGderplans. In Abs. 4
wird explizit auf die Kommunalk&dperschaften Bezug genommen und der
Frauenbeauftragten das Recht eingeraumt, ein ggfls. abweichendes Votum der
Vertretungskdperschaft vorzulegen und es wird ihr ein Rede- und Vortragsrecht vor der
Vertretungskaperschaft eingerdumt, um ihre Position darzulegen.

§34 bis 43 Faderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

In diesem Abschnitt werden die Vorschriften zur F&derung der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie, die Gleichbehandlung von Teilzeitbeschaftigten das Benachteiligungsverbot von
Beschaftigten und/oder Bewerber/innen mit Familienpflichten, in Teilzeitarbeit und von
Beurlaubten prazise formuliert.

§44 Gremienbesetzung
Der §44 regelt eindeutig und verpflichtend die Auswahlverfahren und anschlie ende
Besetzung von Gremien als gesetzliches ,Muss*.

§46 bis 53 Frauenbeauftragte

In diesem Abschnitt ist die genaue Aufgabenstellung der Frauenbeauftragten, ihre
Bestellung, Amtszeit, Qualifikation, Schutzvorschriften formuliert. Er enthalt klare
verbindliche Vorschriften zur Entlastung und zur personellen, raumlichen und finanziellen
Ausstattung, verbunden mit dem Recht der Frauenbeauftragten, nach §53 Abs. 4 das
Arbeitsgericht im Konfliktfall anrufen zu kéanen

§55 Externe Unterstiitzung
Hier ist in vorbildlicher Weise das Recht der Frauenbeauftragten auf das Ersuchen und
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Nutzen von externer Unterstltzung geregelt: Direkter Zugang zum Fachministerium, zur
zentralen unabhangigen Stelle, Zugang zur Aufsichtsbehdde und Unterstitzung durch
externe Sachverstandige.

§58 bis 63 Mitwirkung der Frauenbeauftragten

Die im Gesetzentwurf enthaltenen Bestimmungen zu Mitwirkungsrechten und Beteiligung,
sowie Initiativrecht der Frauenbeauftragten gehen weit Gber die bisherigen Regelungen
hinaus, wodurch die Position der Frauenbeauftragten wesentlich gestarkt, ihre Organstellung
klar gestellt wird und fir die Dienststellen klare Regelungen existieren, wie der Mitwirkungs-
und Beteiligungsprozess zu gestalten ist.

§64 bis 68 Widerspruch der Frauenbeauftragten
Das Widerspruchsrecht der Frauenbeauftragten wird im vorliegenden Gesetzentwurf
gestarkt.

§69 bis 71 Sanktionen und Klagerecht
Frauenbeauftragte kdhnen gem. §70 Abs.1 ihre Organrechte im Falle von Nichtbeteiligung
beim jeweils zusta ndigen Arbeitsgericht geltend machen.

§71 raumt der Frauenbeauftragten das Recht ein, Entscheidungen der Dienststelle in Bezug
auf die Vereinbarkeit mit dem HGIG und dem AGG beim Arbeitsgericht tGberprifen lassen.

§73 bis 75 Zustandigkeiten des fur Frauenpolitik zustia ndigen Ressorts der
Landesregierung

§73 Abs.1 bis 3 ordnen dem Fachministerium die Aufgabe der Koordination der
dienststellenunabhangigen Vernetzung und des Informationsaustauschs innerhalb der
Frauenbeauftragten zu, bis hin zur Schaffung von Voraussetzungen fir eine Plattform, die
interessierten Beschaftigten, Blrger/innen frei zuganglich ist.

§75 sieht die Schaffung einer ,Zentralen unabhangigen Stelle (Stelle fir
Gleichberechtigungs- und Gleichstellungsfragen innerhalb und auf’ erhalb des dfentlichen
Dienstes)” vor und beschreibt deren Aufgaben. Sie kann sowohl von Frauenbeauftragten als
auch von den jeweiligen Dienststellen und / oder Personalvertretungen, sowie den
Beschaftigten zu allen Gleichberechtigungs- und Gleichstellungsfragen, und allen anderen,
im Zusammenhang mit dem HGIG stehenden Fragestellungen angerufen werden.

Durch eine solche zentrale unabhangige Stelle ganz im Sinne einer umfassenden Anti-
Diskriminierungsstelle ergeben sich grof3 e Vorteile fir die in den Kommunen tatigen
Frauenbeauftragten und eine Starkung im Hinblick auf den offensiven Abbau von
Diskriminierungen.

Wir verbinden mit der Stellungnahme und der Anhdung die Hoffnung, dass an der ein oder
anderen Stelle Formulierungen im Entwurf noch optimiert werden und einflie en kénnen, das
wirde uns und den Dienststellen insbesondere im Kommunalbereich einige Diskussionen
ersparen.

Das gemeinsame Interesse aller sehen wir jedenfalls in einem wirkungsvollen, eindeutigen
und rechtssicheren novellierten Gesetz.



AUPRELLISRE LRk r HeldKadthie™

Frauen-/Gleichstellungsbeauftragte

Hessische Lehrkrafteakademie Durchwahl 069-38989-360
Stuttgarter StralRe 18 — 24, 60329 Frankfurt am Main Fax 069-38989-399
E-Mail Verona.Eisenbraun@kultus.hessen.de
Datum 16.09.2015
Hermn
Dr. Spalt
Hessischer Landtag
Wiesbaden

Schriftliche und miindliche Anhorung des Sozial- und integrationspolitischen
Ausschusses

zum Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur Verwirk-
lichung der Gleichberechtigung von Frauen und Minnern - Drucks.19/1509
und

dem Gesetzentwurf der Fraktionen der CDU und Biindnis 90/Die Griinen fiir ein
Hessisches Gesetz zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und
Minnern und zum Abbau von Diskriminierungen von Frauen in der offentli-
chen Verwaltung (Hessisches Gleichberechtigungsgesetz . HGLG -) -
Drucks.192161 — zweite Lesung am 1.Oktober 2015

Stellungnahme:

Beide Gesetzentwlrfe streben gegenliber dem aktuellen HGLG eine deutli-
che Verbesserung fur die tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Man-
nern an.

Insbesondere folgende Regelungen kénnen die Arbeit der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten deutlich effektiver gestalten helfen:

e Die Stédrkung und Konkretisierung des Gender Mainstreaming, i.B.
durch die hohe Verantwortlichkeit von Flihrungskraften zur Umsetzung
dieses Prinzips in der Organisations- und Personalentwicklung,

e die alternative Bezeichnung Frauen- oder /und Gleichstellungsbeauf-
tragte und entsprechend Frauenférder- und / oder Gleichstellungspléa-
ne im Koalitionsentwurf. Die Bezeichnung ,Gleichstellungsbeauftragte®
muss ,Frauenbeauftragte” als konsequente WeiterfUhrung von GG§3
und in Ubereinstimmung mit dem Bundes-Gleichstellungsgesetz er-
ganzen oder ersetzen. Die alternative Bezeichnungsmadglichkeit im
Entwurf der Koalitionsfraktionen tragt dem Rechnung.

E-Mail: poststelle.la@kultus.hessen.de
Internet: www.la.hessen.de
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Auch wenn Frauenférderung nach wie vor das wichtigste Instrument
bleiben soll, steigert es die Wirksamkeit des Gesetzes erheblich, wenn
sich auch die Ménner angesprochen und einbezogen fiihlen.

Moderne Gleichstellungspolitik bezieht Ménner im Sinne des Gender-
Mainstreaming ein, wie es beide Gesetzentwdirfe inhaltlich auch tun.
Dem muss auch die Beauftragungs-Bezeichnung entsprechen.

Das Gebot einer geschlechtergerechten Sprache in allen dienstlichen
Kontexten des Geltungsbereiches muss nicht nur verankert werden,
sondern die gesamte dienstliche Kommunikation (miindlich und
schriftlich) umfassen (evtl. §10d.2).

Anders als auf der Bundesebene ist es noch immer den jeweiligen
persoénlichen Vorlieben anheimgestellt, Frauen und Ménner sprachlich
gleich zu behandeln oder eben nicht, dies kann die auf Gleichstellung
zielende Fihrungskultur beeintréachtigen.

Sehr positiv sind die konkreten MalRnahmen zur geschlechtergerech-
ten Personalentwicklung, wie sie im § 6 des Koalitionsentwurfes
und §17 des SPD-Entwurfes stehen, ebenso die Personalkosten-
budgetierung und die Neuausrichtung des Beurteilungswesens
auf unterschiedliche Erwerbsbiografien von Frauen und Mannern (sog.
extrafunktionale Kompetenzen ) , allerdings miussen dafur die Beurtei-
lungsrichtlinien fir die Landesverwaltung verandert werden.

Teilzeitarbeit in Fuhrungsfunktionen als Mallhahme zur besseren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird in beiden Entwtrfen gestarkt,
deutlich priorisiert und konkretisiert,

die Paritatische Besetzung von Gremien und Auswahlkommissionen,

Konkrete Sanktionsmoglichkeiten bei Nichtbeachtung des Gesetzes,
Klagemdglichkeit der FB/GL Beauftragten starken die Wirksamkeit.

Dafur bedarf es groflerer Entlastung und bessere Ausstattung der
FB/GL-Beauftragten, diese findet sich hauptsachlich im SPD-Entwurf.

Positiv im Koalitionsentwurf, §15(4), ist die Mdglichkeit, den Stellver-
treterinnen eigenstandige Aufgaben Ubertragen zu kénnen, also die
Abkehr von der alleinigen Abwesenheitsvertretung. Dafur musste de-
ren Entlastung allerdings ( besser ) geregelt werden.

Hilfreich fur die Steigerung der Wirksamkeit der Gleichstellungsarbeit
ist auch die im Koalitionsentwurf §5(1) vorgesehene Moglichkeit,
Frauen- und Gleichstellungsplane mehrerer Dienststellen zusammen-
zulegen, um hierdurch Synergieeffekte zu erzielen, Bsp. Hessische

57
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Lehrkrafteakademie. Dies darf allerdings nicht zu Lasten der Ausstat-
tung gehen, (>Frauen- bzw. Gleichstellungsbiiros ab 1000 Personal-
stellen)

Die Regelung, dass Gleichstellungsbeauftragte nicht gleichzeitig
dem Personalrat angehoren dirfen, wie im Entwurf der CDU- GRU-
NEN Fraktionen vorgesehen, dient der notwendigen Rollenklarung.

Dagegen kann es die Durchsetzungsfahigkeit der FB/ Gl in der
Dienststelle vor Ort beeintrachtigen, wenn wie im Koalitionsentwurf
§17(3) vorgesehen, an ihrer Stelle die FB/GL der obersten Landesbe-
hdorde beteiligt wird, deren Aufgabengebiet eigentlich ein internes ist.

Die Eroffnung von Aufstiegsmalichkeiten fiir FB/GL(s durch die
Madglichkeit der fiktive Nachzeichnung der Berufsbiografie in bei-
den Entwirfen ist zu begrifRen, misste aber verstarkt und prazisiert
werden. Dieses gilt auch fur das Anforderungsprofil, wobei hier je
nach Dienststelle fachliche Unterschiede nétig sein konnten. Es miss-
te aber allgemein eine hohe Kompetenz in Genderfragen (wissen,
konnen, wollen) vorausgesetzt werden, um mehr Akzeptanz fur die
FB/GL-Beauftragten zu gewabhrleisten. Nachtragliche Fortbildungen
konnen hier keine Alternative, sondern nur eine Erganzung darstellen.

Die Bezeichnungen Chancengleichheit, Gleichstellung und
Gleichberechtigung sind in beiden Entwurfen zu unklar voneinander
abgegrenzt, der Schwerpunkt musste bei Gleichstellung liegen:

Beide Entwirfe greifen das Thema der unterschiedlichen Ge-
schlechtsidentita ten nicht oder nur vage auf, es musste konkretisiert
werden, ob es hierzu eigene gesonderte Regelungen geben soll, da-
mit sich nicht ca.10% der Menschen ganz ausgeschlossen fihlen,
dies qilt i.B. fir sexuelle Diskriminierung.

Formale Gleichberechtigung ist juristisch gegeben, die tatsachliche
kann nur mit dem Ziel der gesellschaftlichen Gleichstellung der
Geschlechtsidentitaten verbunden sein. Chancengleichheit ist ein
vager Begriff. Hierbei ist auch sprachlich darauf zu achten, dass die
geschlechtliche Bipolaritat zugunsten eines umfassenderen Ge-
schlechterbegriffes, der auch Bi- und Transsexualitat beinhaltet, ge-
offnet wird.

gez.Verona Eisenbraun
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Sinaida Thiel
Frauenbeauftragte
Hessischer Rundfunk
Anstalt des offentlichen Rechts
16.09.2015

Stellungnahme der Frauenbeauftragten des Hessischen Rundfunks zum Gesetzent-
wurf der Fraktion der SPD fiir ein Gesetz zur Verwirklichung der Gleichberechtigung
von Frauen und Mannern, Drucksache 19/1509

und dem

Gesetzentwurf der Fraktionen der CDU und Biindnis 90/Die Griinen fiir ein Hessi-
sches Gesetz liber die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und zum Abbau
von Diskriminierungen von Frauen in der 6ffentlichen Verwaltung (Hessisches
Gleichberechtigungsgesetz - HGIG) - Drucks. 19/2161

Der Entwurf der SPD behandelt die Thematik sehr umfassend. Viele Vorstof3e darin
sind zu begrif3en und konnten die Arbeit vieler Frauenbeauftragten genauer definie-
ren und damit erleichtern. Fraglich bleibt hier inwieweit einige der Vorschlage in der
kommunalen und betrieblichen Arbeit realistisch umgesetzt werden konnen.

Der Entwurf der CDU und Biindnis 90/die Griinen enthalt aus meiner Sicht insgesamt
keine Anderungen, die den Hessischen Rundfunk gravierend belasten wiirden. Zu
folgenden Punkten habe ich Anmerkungen, bzw. Fragen zur Konkretisierung:

8§ 3 Abs. 1 Satz 2
Schlief3t der Gesetzesvorschlag die gesamte Hierarchie einer Dienststelle, insbeson-
dere auch im hr die Progammverantwortlichen, mit ein?

Abs. 3
In der Spezifik des hr liegt es begriindet, dass viele, sogenannte freie MitarbeiterIn-
nen, in einem arbeitnehmerahnlichen Dienstverhaltnis zum hr stehen. Diese Mitar-
beiterinnen fallen nach dem vorliegenden Vorschlag nicht unter die Regelungen des
HGLG. Aus meiner Sicht sollte die Art der Finanzierung der Beschaftigung jedoch oh-
ne Bedeutung dafiir sein, ob dieses Gesetz Anwendung findet.

§ 6 Abs. 4
Welche der konkreten Mafinahmen der Personalentwicklung kdnnen oder sollen in
den Frauenforder- und Gleichstellungsplan aufgenommen werden?

§ 9 Abs. 2

Wenn in Ausschreibungen nun "grundsatzlich” darauf hingewiesen werden soll, das
der ausgeschriebene Arbeitsplatz auch in Teilzeit besetzt werden kann und dies auch
fur Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben aller Hierarchie-Ebenen
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Stellungnahme der Frauenbeauftragte des Hessischen Rundfunks

gelten soll, macht das die Besetzungen und die betrieblichen Ablaufe nicht einfacher.
Andererseits erscheint diese erhohte Anforderung an den Betrieb gerechtfertigt,
wenn damit insbesondere auch das Ziel Frauenforderung in hoheren Positionen zu
unterstitzen noch besser erreicht werden kann.

§ 14 Abs. 3

Die vorgesehene Regelung in § 14 Abs. 3, wonach Antragen der Beschaftigten auf
flexible Ausgestaltung der Arbeitszeit und auf Telearbeit zur Wahrnehmung von Fa-
milienaufgaben im Rahmen der dienstlichen Moglichkeiten zu entsprechen ist, ist
neu, da erstmals Telearbeit (Homeoffice) mit in die Antragsmadglichkeit einbezogen
wird. Eine Erweiterung der Regelung auf Flexibilisierung der Prasenz am Arbeits-
platz allgemein und nicht nur bei Wahrnehmung von Familienaufgaben wiirde den
Arbeitsbedingungen sogar noch mehr und zeitgemafier Rechnung tragen. Der Hessi-
sche Rundfunk steht den Entwicklungen zu ,Homeoffice” und ,mobilem Arbeiten”
offen gegeniber und beschaftigt sich derzeit konkret mit Regelungen, die diese Ent-
wicklung aufnehmen und klar strukturieren sollen.

8§17

Eine Konkretisierung der Handhabung von § 17 Abs. 1, Satz 5 ist aus meiner Sicht
dringend notwendig.

Ich begrif3e das neue, in § 17 Abs. 6 vorgesehene, Initiativrecht der Frauenbeauf-
tragten.

8§18

Das neue Recht der Frauenbeauftragte nach § 18 Abs. 3 zur Beratung von Fragen
grundsatzlicher Bedeutung, insbesondere zur Auslegung des Gesetzes, direkt ohne
den Weg Uber die Dienststelle an das Ministerium heranzutreten, ist zu begrif3en.

§ 20 Abs. 1

Problematisch konnte die in § 20 Abs. 1 neu vorgesehene Maoglichkeit sein, dass bei
erfolglosem Widerspruch der Frauenbeauftragten gegen eine personelle Mafinahme
direkt von der Frauenbeauftragten das zustandige Verwaltungsgericht angerufen
werden kann. Es stellt sich die Frage, was die Folgen sind, wenn das Verwaltungsge-
richt der Frauenbeauftragten Recht gibt. Es ist nicht klar erkennbar, ob bei einer er-
folgreichen Klage die entsprechende personelle MaBinahme unwirksam wirde. Der
Gesetzesentwurf sollte hier noch prazisiert werden.

Fazit: Die Vorschldage der CDU und Biindnis 90/die Griinen sind im Hessischen Rund-
funk gut umsetzbar, da sie sich sehr eng am bisherigen Gesetz bewegen. Einige
Konkretisierungen wirden die Arbeit damit im Alltag jedoch erleichtern.
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AOK

Die Gesundheitskasse.

AOK Hessen « 61362 Bad Hombirg AOK - Die Gesundheitskasse in Hessen
Hessischer Landtag Unternehmenspolitik, Kommunikation & Marketing
Sozial- und integrationspolitischer

Alsschuss Basler Str. 2, 61352 Bad Homburg

Geschéaftsstelle
Postfach 3240

. Ansprechpartner: Ralf Metzger
65022 Wiesbaden TelNrs (06172) 272161
Fax-Nr.: (06172) 272-139
E-Mail: ralf metzger@he.aok.de
Internet: www.aok.de/hessen
Unser Zeichen: 07921
Datum: 17. September 2015

Anhérung zu den Gesetzentwiirfen fiir ein Hessisches Gleichberechtigungsgesetz
(HGIG) — Drucksachen 19/2161 und 19/1509
Aktenzeichen | A 2.5 — Ihr Schreiben vom 28.07.2015

Sehr geehrte Damen und Herren Abgeordnete,

vielen Dank fiir die Ubersendung der Gesetzentwiirfe der Fraktionen von CDU und

Bundnis 90/Die Griinen sowie der SPD-Fraktion im Hessischen Landtag flr eine Neufassung
des Hessischen Gleichberechtigungsgesetzes (HGIG) und die Méglichkeit, hierzu eine Stel-
lungnahme abzugeben.

Wir méchten an dieser Stelle von einer detaillierten Kommentierung von Einzelregelungen
und einer Gegenuberstellung der vorliegenden Gesetzentwirfe absehen und stattdessen im
Folgenden unsere zusammenfassenden Einschatzungen darlegen.

Die AOK Hessen begruft die Intention der Gesetzentwiirfe, die Chancengleichheit von Man-
nern und Frauen im &ffentlichen Dienst und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu ver-
bessern.

Die AOK Hessen, die unter den Geltungsbereich des HGIG féllt, hat in den vergangenen
Jahren im Rahmen der Experimentierklausel des HGIG verschiedenste Instrumente und
MaRnahmen zur Férderung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern, insbesondere
zur Férderung von Frauen in FUhrungspositionen, im Rahmen ihres Personalmanagements
strategisch verankert, entwickelt und umgesetzt, Basis hierbei waren Malinahmen zur Ver-
besserung der Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben als unverzichtbare Voraus-
setzung, um eine tatsachliche Chancengleichheit von Ménnern und Frauen im Berufsleben
zu gewahrleisten.

Vorstand Vorsilzende des Verwaltungsrates Commerzbank AG Frankfurter Volksbank eG  Landesbank Hessen-Thiiringen
Fritz Maller (Vorsitzender) Brigitte Baki BLZ: 500 400 00 BLZ: 501 800 00 BLZ: 500 500 00
Dellef Lamm (Slv. Vorsitzender) Dr. Stefan Hoehl Konto-Nr.: 3881802 Konto-Nr.: 141011 Konto-Nr.: 3569009
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Einige dieser Handlungsfelder haben Eingang in die vorliegenden Gesetzentwtirfe gefunden.
So ist beispielsweise vorgesehen, dass eine Qualifizierung fur Flhrungsaufgaben bereits vor
der Ubernahme einer FUhrungsfunktion erfolgen kann bzw. soll.

Die AOK Hessen setzt verschiedene Programme um, um geeignete Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter bereits vor der Ubernahme von Flihrungsverantwortung gezielt auf diese Aufga-
ben vorzubereiten. Unser Férdermodul ,Mentoring® wurde im Rahmen des Konzepts Chan-
cengleichheit entwickelt und seit 2004 umgesetzt. Zusatzlich pilotieren wir aktuell beispiels-
weise das Programm ,Flhrung kennen lernen”.

Die in den Gesetzentwiirfen vorgesehene Option, auch Flihrungsfunktionen mit reduzierter
Arbeitszeit austben zu kénnen, wird in der AOK Hessen ebenfalls aktuell erprobt und bei
einzelnen Funktionen bereits erfolgreich umgesetzt. Hierzu wurde das Projekt ,Flexi-
Fuhrung" installiert. Derzeit sind rund sechs Prozent der Fihrungskréfte der AOK Hessen mit
reduzierter Arbeitszeit tatig.

Abschlieiend méchten wir anregen, auch in einer neuen Gesetzesfassung fir ein Hessi-
sches Gleichberechtigungsgesetz eine Experimentierklausel vorzusehen. Hierdurch kénnten
auch weiterhin neue und innovative Konzepte in der Personalarbeit erprobt werden und in
begriindeten Einzelfallen kénnte durch geeignete alternative Maltnahmen von den Regelun-
gen des HGIG abgewichen werden.

Mit freundlichen Grilien

~
Ralf Metzger
Abteilungsleiter
Offentlichkeitsarbeit & politische Grundsatzfragen
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Arbeitsgemeinschaft hessischer Industrie- und Handelskammern | 60284 Frankfurt

Hessischer Landtag
Postfach 3240

65022 Wiesbaden
Ihr Zeichen, Ihre Nachricht vom Unser Zeichen, unsere Nachricht vom Telefon Frankfurt am Main
1A 25 KG 8 0611-1500-156 17.09.2015

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur Verwirklichung
der Gleichberechtigung von Mannern und Frauen (Drucks. 19/1509) und Gesetz-
entwurf der Fraktionen der CDU und Biindnis 90/ DIE GRUNEN fiir ein hessisches
Gesetz Uber die Gleichberechtigung von Frauen und M@nnern zum Abbau von
Diskriminierungen von Frauen in der 6ffentlichen Verwaltung (Drucks. 19/2161)

Sehr geehrter Herr Dr. Spalt,

vielen Dank fiir die Méglichkeit, zu den oben genannten Gesetzentwiirfen Stellung
nehmen zu kénnen.

1. Entwurf der SPD-Fraktion
a) Sachlicher Geltungsbereich
Der im Entwurf vorgesehene Geltungsbereich ist zu weit gefasst.

(1) Zwar sind die IHK- Mitglieder grundsatzlich nicht betroffen, da das Gesetz gem. § 5
Abs. 1 des Entwurfs nur fiir Beschéftigte der unmittelbaren oder mittelbaren Landesver-
waltung gilt. Sollte jedoch eine materielle Privatisierung (§ 5 Abs. 3 Entwurf) stattfinden,
so soll das Gesetz entsprechend anwendbar sein, so dass die Pflichten aus dem Ge-
setz ebenso Unternehmer und Unternehmerinnen treffen kdnnten.

(2) Vorgesehen ist, die bisherigen Ausnahmen aufzugeben und den Anwendungsbe-
reich auf samtliche 6ffentlich-rechtlichen Einrichtungen in Hessen zu erweitern. Das Ge-
setz bzw. dessen Instrumentarien wiirde dann gem. § 5 Abs. 1 Nr. 11 auch fir die hes-
sischen Industrie- und Handelskammern sowie die librigen Selbstverwaltungskérper-
schaften der Wirtschaft und der freien Berufe gelten. Sie sind juristische Personen des
offentlichen Rechts und mithin gilt fir sie ebenfalls das 6ffentliche Recht. Sie neben den
bisher vom Gesetz erfassten ubrigen 6ffentlichen Einrichtungen in den Anwendungsbe-
reich aufzunehmen, ist nur insofern konsequent. Lediglich unter dem Aspekt, dass alle

Geschiftsfiihrung: Telefon: 069 2197-1384 Seite 1/5
Industrie- und Handelskammer Frankfurt am Main Telefax: 069 2197-1448

Bérsenplatz 4 info@ihk-hessen.de

60313 Frankfurt www.ihk-hessen.de
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offentlichen Einrichtungen bei der Verwirklichung der Gleichberechtigung mit gutem Bei-
spiel vorangehen sollten und somit auch Vorbildfunktion fir die Wirtschaft haben, lasst
sich die Erweiterung des Geltungsbereiches als sinnvoll nachvollziehen.

Jedoch stellt gerade diese Aufnahme der Kammern in den Anwendungsbereich einen
gravierenden Eingriff in ihr Recht auf Selbstverwaltung dar. Daher birgt die Norm einen
schweren systematischen Bruch, den es zu berichtigen gilt. Das Gesetz sieht eine
Reihe an Rechten der Frauenbeauftragten vor sowie Vorgaben, die bei der Personalpla-
nung und —entwicklung Beriicksichtigung finden miissen. Das Recht auf Selbstverwal-
tung umfasst aber eben auch die Personalhoheit. Dieses Recht auf eigenverantwortli-
che Ausiibung der Personalhoheit ist ausreichende Begriindung, die Kammern den ub-
rigen 6ffentlich-rechtlichen Einrichtungen nicht gleichzustellen und sie von der unmittel-
baren Geltung des Gesetzes auszunehmen.

Im Hinblick auf die Bedeutsamkeit des verfolgten Ziels des Gesetzesentwurfs und des
derzeit geltenden HGLG sowie der Vorbildfunktion der Kammern, schlagen wir vor, § 2
Abs. 2 Satz 3 sowie § 5 Abs. 1 Nr. 11 zweiter Halbsatz zu streichen.

Die Kammern und dargestellten Unternehmen wiirden sich dann lediglich auf freiwilliger
Basis an den Grundgedanken dieser gesetzlichen Regelung orientieren. Auf diese
Weise ware ein Signal gesetzt, ohne z.B. das Recht auf Selbstverwaltung zu verletzen.

(3) Der Entwurf sieht vor, dass kinftig auch privatrechtliche Unternehmen dem Gel-
tungsbereich des Gesetzes unterliegen, wenn ihre Geselischaftsanteile mehrheitlich von
sonstigen dem zukiinftigen Anwendungsbereich des Gesetzes unterfallenden éffentli-
chen Tragern oder auch nur von einem dieser Trager kontrolliert werden. Folglich wiir-
den die Vorschriften beispielsweise auch fir die Fraport AG gelten.

Diese Ausdehnung des Anwendungsbereiches ist zu weitreichend. Solche privatrechtli-
chen Unternehmen sollten u.E. nach von dem Anwendungsbereich ausgenommen blei-
ben. Es ist kein sachlicher Grund ersichtlich, warum sie mit den bisher erfassten Ein-
richtungen gleichgesetzt werden soliten. Auf sie findet aufgrund ihrer Rechtsform ge-
rade kein 6ffentliches Recht Anwendung. Diese Gesellschaften nehmen am Wirtschafts-
verkehr mit all seinen Unwéagbarkeiten teil. Sie in den Anwendungsbereich des Geset-
zes mitaufzunehmen, wiirde ihre Wettbewerbsfahigkeit beeintrachtigen und sie im Ver-
héltnis zu ihren Mitbewerbern am Markt benachteiligen. Dem Gesetzesentwurf lasst
sich fur diese Ungleichbehandlung auch keine Begriindung entnehmen. AuRerdem be-
steht nicht die Gefahr einer Flucht von éffentlichen Einrichtungen in das Privatrecht
zwecks Vermeidung der Verwirklichung von Gleichberechtigung.

Diese Gesellschaften missen daher vom Anwendungsbereich des Gesetzes weiterhin
ausgenommen bleiben. Zumal firr sie die Vorschriften des AGG sowie seit dem
1.5.2015 das Gesetz zur Frauenquote bereits gelten, die ebenfalls die Verwirklichung
der Gleichberechtigung zum Ziel haben.

(4) Der Entwurf verzichtet auferdem auf die Ausnahme nach § 2 Abs. 1 Nr. 10 HGLG,

nach welcher alle juristischen Personen des 6ffentlichen Rechts mit weniger als 50 Be-
schéftigten vom Anwendungsbereich ausgenommen wurden. Diese Ausnahme solite

Seite 2/5
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mit Blick auf die durch die Umsetzung des Gesetzes erforderlichen Malknahmen und
deren Umfang auch zukiinftig gelten.

b) einzelne Vorschriften

(1) Der Entwurf enthalt zunachst Diskriminierungsverbote, wobei unmittelbare und mit-
telbare Diskriminierungen verboten sind. Bei Verstolien gegen diese Verbote, droht eine
Sanktion in Hohe von mindestens zwei Bruttomonatsgehaltern. Verscharfend kommt
hinzu, dass eine Vermutung zugunsten des Opfers der Diskriminierung vorgesehen ist.

§ 15 Abs. 6 verpflichtet die Dienststellen vorbeugende MalRnahmen zu entwickeln und
durchzusetzen, die gegen Beldstigung wegen des Geschlechts, einer Beldstigung von
Frauen wegen einer Behinderung, einer drohenden Behinderung oder einer sexuellen
Belastigung vorbeugen. AulRerdem sollen von der Dienststelle Sanktionen entwickeit
und durchgesetzt werden gegen Personen, von denen eine Beldstigung wegen des Ge-
schlechts oder eine sexuelle Beldstigung ausgegangen ist oder die zu einer Diskriminie-
rung angewiesen haben.

In § 15 Abs. 7 wird die entsprechende Anwendung des Absatzes 6 fiir Belastigungen
wegen des Geschlechts oder die sexuelle Beldstigung, die durch nicht in der Dienst-
stelle tatige Beschaftigte erfolgt, angeordnet.

Es ist begriiRenswert, dass die Sanktionen und MaRnahmen auch auf Beschaftigte er-
weitert werden, die nicht in der jeweiligen Dienststelle tatig sind.

Nicht nachzuvollziehen ist aber, warum § 15 Abs. 7 lediglich Belastigungen wegen des
Geschlechts oder sexuelle Beldstigungen umfasst und Belastigungen von Frauen we-
gen einer Behinderung oder einer drohenden Behinderung vom Anwendungsbereich
des § 15 Absatz 7 nicht erfasst werden. Da keine Griinde hierfiir ersichtlich sind, sollte
der Wortlaut des Absatzes 7 entsprechend erweitert werden.

(2) § 21 Abs. 5 statuiert, dass durch Betreuungs-, Erziehungs- oder Pflegeaufgaben in-
nerhalb oder au3erhalb der Familie oder durch eine sonstige Familienarbeit erworbene
Erfahrungen und Fahigkeiten bei der Qualifikationsfeststellung zu beriicksichtigen sind.
Es ist nicht ersichtlich, wie diese Erfahrungen beurteilt werden und in die Qualifikations-
-feststellung einflieBen kénnen. Hier bedarf es einer Konkretisierung der Beurteilungskri-
terien.

(3) § 29 Abs. 1 verkiirzt die Geltungsdauer des Frauenférderplans von bisher sechs
Jahren auf vier Jahre. Diese Verkiirzung um ein Drittel fiihrt zu einem biirokratischen
Mehraufwand in den betroffenen Einrichtungen, fiir welchen es keine Begriindung gibt.
Bereits die bisher geltenden Vorschriften des HGLG sehen vor, dass alle zwei Jahre
eine Anderung des Frauenférderplans erfolgen kann, wenn sich die Voraussetzungen
geédndert haben bzw. dieser zu Uiberpriifen ist. Es besteht also kein Bedarf, die Gel-
tungsdauer von sechs auf vier Jahre zu verkiirzen.

(4) Nach § 47 Abs. 1 miissen alle Dienststellen mit mindestens 25 Beschaftigten aus
dem Kreis ihrer weiblichen Beschéftigten mindestens eine Frauenbeauftragte bestellen.

Seite 3/5
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Die weiterhin geltende Einschrédnkung, dass die Frauenbeauftragte weiblich sein muss,
wird einem Gesetz, welches auf die Gleichberechtigung von Manner und Frauen ausge-
richtet ist, nicht gerecht, da es eine offene Diskriminierung von ménnlichen Beschaftig-
ten enthalt. Es gibt sicherlich Erwdgungen, die dafiir sprechen kénnen, dass diese Posi-
tion von einer Frau besonders gut wahrgenommen wird. Diese Diskriminierung ist hier-
mit aber nicht ausreichend zu rechtfertigen. Die Aufgabe kann durch einen mannlichen
Beschéftigten ebenso verantwortungsvoll und engagiert wahrgenommen werden. Die
Einschrankung sollte aufgegeben werden.

2. Entwurf der Fraktionen der CDU und BUNDNIS 90/ DIE GRUNEN
a) Sachliche Geltungsbereich

(1) Dieser Entwurf ist fiir IHK- Mitglieder unerheblich, da sie nicht von dem Gesetz er-
fasst werden.

(2) Nach dem Gesetzentwurf der Fraktionen der CDU und BUNDNIS 90/ DIE GRUNEN
findet das Gesetz ebenfalls keine unmittelbare Anwendung auf die Industrie- und Han-
delskammern. Sie werden aber gemaR § 2 Abs. 2 angehalten, die Grundséatze des Ge-
setzes eigenverantwortlich anzuwenden.

Die Aufnahme der Kammern in den mittelbaren Anwendungsbereich des Gesetzes ist
abzulehnen, angesichts deren bereits dargestellter Selbstverwaltungsfunktion. Wie un-
ter 1. dargestellt, handelt es sich bei den Kammern um Kérperschaften des 6ffentlichen
Rechts, denen als Teil der 6ffentlichen Einrichtungen ebenso wie diesen eine Vorbild-
funktion zukommt. Sie sind aber eben gerade keine Organe der Kommunalen Verwal-
tung oder Landesverwaltung.

(3) Nach diesem Gesetzentwurf soll fir Unternehmen der Privatwirtschaft, an denen das
Land, die Gemeinden, Gemeindeverbidnde und kommunale Zweckverbande Beteiligun-
gen halten, das Gesetz immerhin nicht unmittelbar gelten. Es soll allerdings gleich wie
fur die Kammern mittelbare Anwendung finden, in dem die Gesellschafter darauf hinwir-
ken, dass die Grundsétze des § 4 bei der Personalwirtschaft angewendet werden. Dies
lehnen wir ab. Aus den o.g. Griinden sollten privatrechtliche Unternehmen sowohi aus
dem unmittelbaren wie auch dem mittelbaren Anwendungsbereich des Gesetzes ausge-
nommen werden.

b)Einzelne Vorschriften

(a) Der Gesetzesentwurf hat sich neben der gezielten Férderung von weiblichen Be-
schaftigten auch die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zum Ziel gesetzt.
Entsprechend wird in dem Entwurf der Begriff ,Frauenférderplan® durch die Begriffe
,Frauenférder- und Gleichstellungsplan® mit dem Ziel abgel6st, auch Manner in den Fo-
kus des Gesetzeszwecks zu riicken. Dies ist zeitgemal, da heutzutage nicht mehr
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tiberwiegend nur Frauen die Kinderbetreuung tibernehmen. Konsequenterweise miiss-
ten daher auch als Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte sowohl Frauen als auch
Manner bestellt werden kénnen.

(b) Es ist aus 0.g. Griinden begriiRenswert, dass der Entwurf die aktuelle Geltungs-
dauer von sechs Jahren fiir Frauenférderungsplane nicht verkirzt. Ebenso werden nach
diesem Entwurf Dienststellen — wie derzeit auch vom HGLG vorgesehen — erst mit einer
Beschaftigtenzahl von 50 oder mehr Beschaftigten verpflichtet, eine Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte zu bestellen.

Eine zwingende Verpflichtung der tatsachlichen Durchsetzung der Gleichberechtigung
von Frauen und Mannern durch z. T. inhaltlich aufgeblahte Gesetzentwiirfe der vorlie-
genden Art lehnen wir ab. Unsere Entscheidungshoheit und Selbstverwaltungskompe-
tenz kann nicht derartig gravierend beschnitten werden, zumal entsprechende Regelun-
gen des Entwurfs in vielen Punkten deutlich {iber das bisherige Recht im Landes- wie
im Bundesbereich hinausgehen.

Letztlich kann nur die Lésung sein, die generelien tatsachlichen Rahmenbedingungen
zu verbessern anstatt gesetzlich zu reglementieren und / oder Frauenquoten einfiihren:
In Deutschland aber auch in vielen anderen EU-Mitgliedstaaten steigt der Anteil von
Frauen in Flihrungspositionen und damit auch in den Aufsichtsraten. Empfehlungen in
Corporate Governance Kodizes oder Selbstverpflichtungen der Unternehmen zur Erhé-
hung des Anteils von Frauen in Aufsichtsraten existieren. Die Unternehmen setzen sich
also bereits ambitionierte individuelle Ziele. Statt einer verbindlichen Zielquote oder Ver-
fahrensvorgaben, die wiederum mit anderen eingefiihrten Quoten- oder Verfahrensvor-
gaben kollidieren, sollten die Ursachen fiir die bestehende Unterreprasentanz von
Frauen in Fihrungspositionen und / oder deren Teilhabe am Erwerbsleben angegangen
werden, die z. B. in einem Mangel an Betreuungsangeboten liegen. Insbesondere in
Deutschland sollte der Ausbau der 6ffentlichen Infrastruktur zur Betreuung von Kindern
und Pflegebediirftigen vorangetrieben werden.

Die hessischen Industrie- und Handelskammern bieten sich gerne an, in Gespréachs-
und Arbeitskreisen die gesellschaftlichen Verdnderungen mit den betrieblichen Arbeits-
bedingungen abzugleichen und an einer konstruktiven Umsetzung der notwendig ge-
wordenen Veranderungen zu arbeiten.

Fiir ein personliches Gesprach stehen wir Ihnen gerne jederzeit zur Verfigung.
Mit freundlichen GriiRen

Arbeitsgemeinschaft hessischer
Industrie- und Handelskammern

[ fridoecn FoHy

Mat}hl s'Gralile Dr. Friedemann Gétting-Biwer
Gef/haftsfuhrer Federfithrung Recht '
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Arbeitsgemeinschaft der Hessischen Handwerkskammern
Postfach 29 60 - 65019 Wiesbaden

Hessischer Landtag

Vorsitzende des Sozial- und
Integrationspolitischen Ausschusses
Frau Claudia Ravensburg MdL
Postfach 32 40

65022 Wiesbaden

per E-Mail

Schriftliche und miindliche Anhérung des Sozial- und Integrationspoliti- 17. September 2015
schen Ausschusses zu dem

Ihr Zeichen: | A 2.5

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur Ver- Unser Zeichen: [1.1-Bru-Ka
wirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern
- Drucks. 19/1509 - Ansprechpartner: Markus Bruns

Telefon 0611 136-104
Telefax 0611 136-8104

und dem markus.bruns@hwk-wiesbaden.de

Gesetzentwurf der Fraktionen der CDU und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN fiir gf;‘;’g:ingar
ein Hessisches Gesetz lber die Gleichberechtigung von Frauen und Man-

nern und zum Abbau von Diskriminierung von Frauen in der 6ffentlichen Geschafsfithrer
Verwaltung (Hessisches Gleichberechtigungsgesetz - HGIG -) Haeld Brandes
- Drucks. 19/2161 - Sl
Bierstadter Stralle 45
65189 Wiesbaden
Sehr geehrte Frau Ravensburg,
info@handwerk-hessen.de

sehr geehrter Herr Dr. Spalt,
sehr geehrte Damen und Herren,

www.handwerk-hessen.de

Arbeitsgemeinschaft der Hessischen

i g ; i w : Handwerkskammern —
fir die uns eingerdumte Moglichkeit zur Stellungnahme zu den oben genannten Die Dchorgailsation der drel

Gesetzentwiirfen der Fraktionen der SPD einerseits sowie dem gemeinsamen hessischen Handwerkskammem
Gesetzentwurf der Fraktionen von CDU und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN ande- Frankfurt-Rhein-Main, Kassel und
: & > Wiesbaden.
rerseits mochten wir uns bedanken.
Wiesbadener Volksbank

Nach der derzeit glltigen Gesetzesfassung des Hessischen Gleichberechti- Eiz*iz(ﬁoz%go
gungsgesetzes sind die Handwerkskammern als Selbstverwaltungskérperschaf- IBAN DE20 5108 0000 0000 2472 00
ten des Handwerks gemé&R § 2 Abs. 1 Nr. 10 HGIG vom Geltungsbereich aus- BIC (Swift-Code) WIBADESW

driicklich ausgenommen. Diese seit zwei Jahrzehnten existierende Heraus-
nahme der Selbstverwaltungskoérperschaften der Wirtschaft und der freien Beru-
fe aus dem Geltungsbereich des aktuellen Gleichberechtigungsgesetzes ist
auch absolut sachgerecht und hat sich bewéhrt.

DAS HANSWERK
DIE WIRTSCHAFTSMACHT. VON NEBENAN.
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Denn es liegt in der Natur der Selbstverwaltungskérperschaften, dass sie ihre
ureigenen Angelegenheiten, wozu fraglos auch die Persaonalhoheit gehort, weit-
gehend ,staatsfrei* selbst regeln kénnen und sollen. Dies spiegelt sich insbe-
sondere auch in den fiir das Handwerk relevanten Regeln der Handwerksord-
nung (HWO) wider, die im Ubrigen Bundesrecht sind. So bestimmt § 115 HwO,
dass die Staatsaufsicht gerade keine Fachaufsicht ist, sondern sich auf eine
Rechtsaufsicht beschrankt, die sich nur darauf erstreckt, dass Gesetz und Sat-
zung beachtet werden, also insbesondere die Handwerkskammern die ihnen
Ubertragenen vielfdltigen Aufgaben erfllen.

Aus diesen Griinden lehnen wir die im Gesetzentwurf der SPD-Fraktion in § 5
Abs. 1 Nr. 11 vorgesehene Ausweitung des Geltungsbereiches auf ,alle Ubri-
gen der alleinigen Aufsicht des Landes unterstehenden juristischen Personen
des dffentlichen Rechts einschliellich der Selbstverwaltungskdrperschaften der
Wirtschaft und der freien Berufe” entschieden ab. Eine solche Ausweitung des
Geltungsbereiches wiirde gegen die in der HWO festgelegte Beschrankung auf
eine reine Rechtsaufsicht und damit gegen bundesrechtliche Normen versto-
Ren. Damit verbunden wére letztlich ein unzulassiger Eingriff in die Personalau-
tonomie der Handwerkskammern und somit in den Kernbereich wirtschaftlicher
Selbstverwaltung.

Aus den gleichen Erwdgungen ist jedoch auch der von den Fraktionen der CDU
und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN vorgelegte Gesetzentwurf abzulehnen. Zwar
sieht dieser keine verpflichtende Anwendung sémtlicher Bestimmungen des
Hessischen Gleichberechtigungsgesetzes vor, doch stellt die als Sollvorschrift
vorgesehene Beachtung der Grundsétze nach § 4 des HGIG bei der Personal-
wirtschaft einen ebenso unzuldssigen Eingriff in die Personalautonomie und
damit den Kernbereich der wirtschaftlichen Selbstverwaltung dar, wie bereits
oben ausgefiihrt.

Zwar soll die Anwendung der ,Grundsatze® von den Kammern ,eigenverant-
wortlich" durchgefiihrt werden, wir kdnnen aber keine sachliche Rechftfertigung
erkennen, warum die Regierungsfraktionen hier von dem seit langer Zeit gel-
tenden HGIG, wonach die Kammern ausdriicklich aus dem Geltungsbereich
ausgenommen sind, abweichen wollen. Die hessischen Handwerkskammern
praktizieren auch ohne gesetzliche Verpflichtung die Gleichberechtigung von
Mannern und Frauen in vertrauensvoller Zusammenarbeit mit den jeweiligen
Personalratsveriretungen. Diese Praxis hat sich bewahrt und sollte beibehalten
werden. Ein gesetzgeberischer Handlungsbedarf besteht nicht.

Aufllerdem sehen wir das Verfahren zur Aufstellung von Frauenférder- und
Gleichstellungsplanen nach den §§ 5 bis 7 und die sonstigen Fordermafinah-
men nach den §§ 8 bis 14 als biirokratisch und kostenintensiv an. Dies sehen
die Regierungsfraktionen offensichtlich auch so, da sie unter der Uberschrift

AS HANDWERK

DIE WIRTSCHAFTSMACHT. VON NEBENAN.
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JFinanzielle Mehraufwendungen" einrdumen, dass finanzielle Mehraufwendun-
gen nicht auszuschlieBen sind. In Zeiten der ,Schuldenbremse” halten wir es fur
dringend angezeigt, anstelle nicht notwendiger finanzieller Mehrbelastungen im
Personalbereich umgekehrt Einsparpotenziale zu realisieren. Deshalb verwun-
dert es uns, dass der Gesetzesvorschlag die finanziellen Mehrbelastungen als
,nicht im Einzelnen quantifizierbar” einstuft. Dies ware allerdings notwendig, da
es durch die Ausweitung der Freistellungsregelungen fiir Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragte sicherlich zu nicht unerheblichen finanziellen Mehrbelas-
tungen kommen wird. Des Weiteren wiirde auch der in § 12 Abs. 4 HGIG vor-
gesehene Erstattungsanspruch fiir die Kosten der Betreuung von Kindern -
deren Alter im Ubrigen von 12 auf 15 Jahre angehoben werden soll - oder von
pflegebediirftigen Angehérigen zu nicht absehbaren erheblichen Kostensteige-
rungen flhren.

Auch vermissen wir Aussagen zu den Dienststellen, bei denen auch auf Lei-
tungsebene eine Unterreprasentanz von Mannern besteht. Den Frauenférder-
planen entsprechende Plane zur Forderung von Mannern sind wohl fiir solche
Dienststellen nicht vorgesehen. Nach unserem Dafiirhalten sollte nicht der Ein-
druck entstehen, dass die Politik sich nur noch um junge Frauen kiimmern will,
so dass die mannliche Jugend den gesellschaftlichen Anschluss verlieren wiir-
de. Die Politik sollte sich vielmehr um beide Geschlechtergruppen gleicherma-
Ren kiimmern. Gerade die mannlichen Jugendlichen laufen nach unserer Ein-
schatzung gesamtgesellschaftlich Gefahr ins Hintertreffen zu geraten.

Wir mochten darauf hinweisen, dass wir nicht die Ziele des Hessischen Gleich-
berechtigungsgesetzes kritisieren, sondern vielmehr die hierzu vorgeschlage-
nen gesetzlichen MalRnahmen, um eben diese Ziele zu erreichen. Die demogra-
fische Entwicklung in Hessen wird nach unserer Auffassung zu einer deutlichen
Verstarkung der Nachfrage gerade auch nach weiblichen Arbeitskraften fiihren,
Beschéftigungs- und Aufstiegschancen, insbesondere fiir Frauen, werden sich
aus diesem Grunde weiter verbessern. FUr eine gesetzliche Regelung, weiche
liber die bisherigen Regelungen hinausgeht, besteht daher nach unserer Auf-
fassung kein Bedarf. Dariiber hinaus erachten wir die im Einzelnen vorgesehe-
nen Regelungen zur Erreichung der Gleichberechtigung fir biirokratisch und
kostenintensiv.

Nicht nachvollziehen kénnen wir, dass nach der Anhérungsliste wohl nicht alle
hessischen Selbstverwaltungskdrperschaften der Wirtschaft und der freien Be-
rufe in den Kreis der Anzuhdrenden aufgenommen wurden, cbwohl sie von
beiden Gesetzentwiirfen — ebenso wie die Handwerkskammern und Industrie-
und Handelskammern - betroffen sind.

DAS HANSDWERK
DIE WIRTSCHAFTSMACHT VON NEBENAN
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Arbeitsgemeinschaft der
Seite 4 Hessischen Handwerkskammern

Unsere Stellungnahme ist mit der in den Kreis der Anzuhtrenden ebenfalls
aufgenommenen Handwerkskammer Frankfurt-Rhein-Main sowie mit Herrn
Franz-Josef Herter vom Hessischen Handwerkstag abgestimmt, so dass diese
Handwerksorganisationen keine eigene Stellungnahme abgeben werden.

Die Arbeitsgemeinschaft der Hessischen Handwerkskammern wird bei der
mundlichen Anhérung des Sozial- und Integrationspolitischen Ausschusses des
Hessischen Landtages am 1. Oktober 2015 durch Herrn Bernhard Mundschenk,
stellvertretender Hauptgeschéftsfihrer der Handwerkskammer Wiesbaden,
vertreten.

Harald Brandes
Prasident Geschéaftsflihrer

DAS HANSWERK

DIE WIRTSCHAFTSMACHT VON NEBENAN.
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Landesausldnderbeirat
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Hessischer Landtag Landesauslénderbeirat
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Wiesbaden, den 15. September 2015

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur
Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern —
(Hessisches Gleichberechtigungsgesetz — HGIG) — Drucks. 19/1509

und

Gesetzentwurf der Fraktionen der CDU und BUNDNIS 90/DIE
GRUNEN fiir ein Hessisches Gesetz iiber die Gleichberechtigung
von Frauen und Mannern und zum Abbau von Diskriminierungen
von Frauen in der Offentlichen Verwaltung (Hessisches
Gleichberechtigungsgesetz — HGIG) — Drucks. 19/2161

Sehr geehrte Frau Vorsitzende Ravensburg,

wir freuen uns, dass uns Gelegenheit geben wird, zum Gesetzentwurf
der Fraktion der SPD fur ein Hessisches Gesetz zur Verwirklichung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und zum Gesetzentwurf
der Fraktionen der CDU und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN fiir ein
Hessisches Gesetz Uber die Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern und zum Abbau von Diskriminierungen von Frauen in der
offentlichen Verwaltung (Hessisches Gleichberechtigungsgesetz -
HGIG) Stellung zu nehmen.

Im EU-Bereich findet sich die Grundlage fiir Diskriminierungsverbote
bzw. -schutz in den folgenden europaischen Anti-
Diskriminierungsrichtlinien:

- Richtlinie 2000/43/EG (Verbot aller Formen von Diskriminierung, die
auf Rasse oder ethnischer Herkunft beruhen)
- Richtlinie 2000/78/EG (Verbot aller Formen von Diskriminierung im
Beschéftigungsbereich  und  Beruf, die auf Religion oder i e 2
Weltanschauung, Behinderung, Alter und sexueller Orientierung Santanderaanf'w‘.esbaden
basieren). Konto 103 197 3100

BLZ 500 333 00
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- Richtlinie 2002/73/EG (Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von
Mannern und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur Beschéftigung, zur Berufsbildung und
zum beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf die Arbeitsbedingungen)

- Richtlinie 2004/113/EG (Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von
Mannern und Frauen beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Gultern und
Dienstleistungen).

Mit dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) wurden diese EU-Richtlinien in
deutsches Recht umgesetzt.

Damit ist jedoch nicht gleichzusetzen, dass Diskriminierungsschutz allumfassend gegeben
ist und in allen Situationen erreicht werden kann.

Die Geltung des AGG beschrankt sich aullerhalb der Erwerbstatigkeit auf den
Privatrechtsverkehr, so dass das AGG etwa fiir Medien oder in dffentlichen Schulen keine
Anwendung findet.

Im Hinblick auf die Gesetzgebungskompetenz ergibt sich fir den schulischen Bereich die
Zustandigkeit der Bundesléander. Regelungen auf diesen Gebieten mit dem Zweck,
Ungleichbehandlungen auszuschliefen, kénnen bzw. mussen mithin auf Landesebene
vorgenommen werden.

Ungleichbehandlung muss mit mdoglichst effektiven gesetzlichen Mitteln begegnet und
Benachteiligungen aufgrund aller in Betracht kommenden Faktoren abgebaut werden. Zu
diesen Faktoren zdhlen neben der Geschlechtszugehdrigkeit ebenso die ethnische Herkunft,
Religionszugehorigkeit, Alter oder Behinderung.

Dabei sind viele Schritte nétig, um zu einer diskriminierungsfreien und -vorbeugenden Politik
einerseits und einem vorurteilsfreien Zusammenleben der Menschen andererseits zu
gelangen. Nicht (bersehen werden darf, dass nach wie vor trotz verfassungsrechtlicher
Gleichstellung, Schutz durch das allgemeine Gleichbehandlungsgesetz, spezielle
Beauftragte und Frauenquoten eine soziale und wirtschaftliche Ungleichbehandlung von
Frauen und Mannern existiert.

In vielen Bereichen der offentlichen Verwaltung sind Frauen noch unterreprasentiert. Das
Hessische Gleichberechtigungsgesetz bietet eine gesetzliche Regelung zur Verbindung der
Wahrnehmung von Familienaufgaben und gleichzeitig der beruflichen Fortentwicklung an.
Diese beiden Aspekte sind wichtige Teile des Lebens vielen Frauen und Manner, die sich flr
die Familie und Betreuung von Kindern und Familienangehérigen einsetzen. Sie sind von
grofer Bedeutung fiir die demographische Entwicklung Deutschlands.
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Chancengleichheit in der offentlichen Verwaltung und entsprechende Rahmenbedingungen,
die die Wahrnehmung Familienaufgaben ermdglichen, kénnen entscheidend dazu beitragen,
dass Frauen eine Erwerbstatigkeit im offentlichen Dienst positiv werten und sich flir eine
Tatigkeit dort entscheiden und bewerben, sondern es erleichtert auch die Entscheidung der
Arbeitnehmerinnen, die Grindung einer Familie mit dem Berufsleben zu vereinbaren.

Gesetzentwurf der Fraktionen der CDU und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN fiir ein
Hessisches Gesetz iiber die Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern und zum
Abbau von Diskriminierungen von Frauen in der offentlichen Verwaltung (Hessisches
Gleichberechtigungsgesetz — HGIG) — Drucks. 19/2161

§1;
Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur Verwirklichung der
Gleichberechtigung von Frauen und Méannern - (Hessisches

Gleichberechtigungsgesetz — HGIG) — Drucks. 19/1509

§§ 2:

Beide Gesetzentwiirfe beinhalten eine zusatzliche Berlicksichtigung der Belange behinderter
bzw. von Behinderung bedrohter Frauen bei der Erreichung der Gesetzesziele.

Das Inkrafttreten der UN-Behindertenrechtskonvention flir Deutschland im Jahr 2009 und die
verbindlichen inhaltlichen Anforderungen der UN-Behindertenrechtskonvention, die
hinreichend erflllt werden missen, fihren dazu, dass im Hinblick auf die Gleichstellung
behinderter Menschen Bund und Lander die teilweise seit Uber zehn Jahren geltenden
Gesetze prifen. Dies gilt etwa in Bezug auf den Diskriminierungsschutz, das Verstandnis
von Behinderung, das Konzept der Zuganglichkeit (Barrierefreiheit), der Inklusion sowie der
Partizipation von Menschen mit Behinderungen.

Gleichwohl kann eine Benachteiligung bei der beruflichen Entwicklung von Frauen nicht nur
aus Behinderung, sondern zum Beispiel auch aus religidosen Griinden resultieren. Eine
Mehrfachdiskriminierung kann sich aus der Kombination aller im AGG genannten
Diskriminierungstatbestande ergeben, wie etwa "jung und weiblich", "alter und behindert"
oder "auslandisch und muslimisch”. Eine solche mehrdimensionale Diskriminierung kann
dazu fihren, dass Frauen mit Migrationshintergrund von Ungleichbehandlung stérker
betroffen sind.

Es gilt aber, alle Formen der Diskriminierung in Staat und Zivilgesellschaft zu bekampfen.
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Eine Stelle fir Gleichberechtigungs- und Gleichstellungsaufgaben, deren Aufgabe die
Bekampfung von Diskriminierungen wegen des Geschlechts umfasst, sollte deshalb nicht
nur ein weiteres Diskriminierungsmerkmal herausgehoben, sondern alle im AGG genannten
Diskriminierungstatbestande mit einbeziehen.

Im Bereich der &ffentlichen Verwaltung finden sich insgesamt noch zu wenige Frauen, aber
auch zu wenige Mitarbeiter/innen mit Migrationshintergrund. Migrant_innen miissen auch
dort einen gleichberechtigten und akzeptierten Platz einnehmen konnen, damit sich die
alltagliche Wirklichkeit auch in Amtern und Behorden widerspiegelt.

Die besondere Berlicksichtigung der Belange behinderter und von Behinderung bedrohter
Frauen begegnet auch im Hinblick auf die Einhaltung des verfassungsrechtlichen
Gleichstellungsgebotes des Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG Bedenken, da die Rechtsstellung
behinderter Menschen nicht geschlechtsbezogen differenziert betrachtet werden kann.

Weiterhin sollte unserer Meinung nach deutlich werden, dass hinsichtlich der Verbesserung
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf auch gleichgeschlechtliche Partner, die
Familienaufgaben wahrnehmen, erfasst sind.

Gleichgeschlechtliche Partner, und zwar méannliche gleichgeschlechtliche Partner, die in der
offentlichen Verwaltung tétig sind, sind als Manner in der 6ffentlichen Verwaltung nicht
unterreprasentiert.

Sofern sie Familienaufgaben wahrnehmen, sind sie jedoch genauso stark vom Problem der
Vereinbarkeit der Familie und Beruf betroffen wie Frauen. Familienarbeit bringt Hemmnisse
fur den Zugang zum Arbeitsleben mit sich. Viele gleichgeschlechtliche Lebenspartner
entscheiden sich immer haufiger fir eine Adoption. Das Gleichberechtigungsgesetz sollte
deshalb klarstellen, dass es auch auf auch auf diese Lebenssachverhalte anwendbar ist.

Gesetzentwurf der Fraktionen der CDU und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN fiir ein
Hessisches Gesetz uber die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und zum
Abbau von Diskriminierungen von Frauen in der offentlichen Verwaltung (Hessisches
Gleichberechtigungsgesetz — HGIG) — Drucks. 19/2161

§10;
Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur Verwirklichung der

Gleichberechtigung von Frauen und Mannern - (Hessisches
Gleichberechtigungsgesetz — HGIG) — Drucks. 19/1509

§§ 19 ff:
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Zwar sind Eignung, Befahigung und Leistung unabdingbare Kriterien, um zu einer
objektivierbaren Bewerber_innenauswahl zu gelangen. Es gibt allerdings Hinweise darauf,
dass besonders Frauen (mit Kindern), a&ltere Menschen und Menschen mit
Migrationshintergrund bei der Stellensuche schlechtere Chancen haben, eine Einladung zum
Bewerbungsgesprach zu erhalten als andere.

Deshalb sind aus unserer Sicht anonymisierte Bewerbungsunterlagen zu bevorzugen. Sie
sollten verpflichtend vorgesehen werden. In einem zweiten Schritt kénnte —falls erforderlich-
erganzend sicher gestellt werden, dass ebenso viele Frauen wie Manner zu
Bewerbungsgesprachen eingeladen werden.

Gesetzentwurf der Fraktionen der CDU und BUNDNIS 90/DIE GRUNEN fiir ein
Hessisches Gesetz liber die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und zum
Abbau von Diskriminierungen von Frauen in der 6ffentlichen Verwaltung (Hessisches
Gleichberechtigungsgesetz — HGIG) — Drucks. 19/2161

§ 3 Abs. 6 HGIG:

Aus unserer Sicht sollte die Definition der Familienaufgaben in § 3 Abs. 6 HGIG nochmals
Uberprift werden.

Nach dieser Definition nimmt Familienaufgaben wahr, wer mindestens ein Kind unter 18
Jahren oder eine bzw. einen nach arztlichem Zeugnis pflegebedirftigen Angehorigen
tatsachlich betreut.

Die Altersgrenze wird mit der generellen Formulierung ,unter 18 Jahren" sehr weit gefasst.
Dies zeigt auch ein Vergleich mit anderen gesetzlichen Regelungen

Nach einer Ehescheidung kann beispielsweise ein geschiedener Ehegatte Unterhalt
verlangen, wenn er ein gemeinschaftliches Kind betreut und deshalb eine Erwerbstatigkeit
nicht ausliben kann. Sollte das Kind jedoch das dritte Lebensjahr vollendet haben und keine
Billigkeitsgriinde fiir eine Verlangerung des Basisunterhaltes vorliegen, so ist die Folge, dass
der Anspruch auf nachehelichen Unterhalt wegen Kindesbetreuung erlischt

Im Alter zwischen 14 Jahre und 18 Jahre sind die meistens Kinder einsichtsfahig und
selbststandig.

Die Regelungen der §§ 112 und § 113 BGB sehen vor, dass auch ein Minderjahriger im
Dienst- oder Arbeitsverhaltnis stehen oder selbstandig den Betrieb eines Erwerbsgeschaft
fuhren kann. Es ist denklogisch auszuschlieRen, dass ein ,erwachsener Familienangehérige”
oder ein Minderjahrige, der selbst einen Betrieb fihren kann, ein Betreuung von den Eltern
ganztagig braucht.
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§ 9 Abs. 1 HGIG:

§ 9 HGIG bezieht sich auf die Stellenbesetzung von Frauen in Bereichen, in denen sie
unterreprasentiert sind und regelt die Ausschreibungen. In § 9 Abs. 1 HGIG ist vorgesehen,
dass in der Ausschreibung darauf hinzuweisen ist, dass Bewerbungen von Frauen
besonders erwlinscht sind.

Anders als die Mitteilung, dass die Stelle auch als Teilzeittétigkeit besetzt werden kann,
kénnte der Hinweis, dass Frauen besonders erwinscht sind, eine Eingrenzung des
Bewerberkreises anhand des Geschlechtes darstellen

Das HGIG gilt gemal § 2 fur die Landesverwaltung einschlieflich weiterer Dienststellen. §
24 AGG regelt, dass die Vorschriften des AGG entsprechend fur Beamtinnen und Beamte
des Bundes, der Lander usw. gelten.

Obwohl die Formulierung Manner von dem Bewerberkreis nicht ausdriicklich und auch nicht
unmittelbar ausschlielt, wirkt sie abgrenzend und kann eine mittelbare Benachteiligung
darstellen. Die Regelung des § 9 HGIG wurde damit §§ 1, 3 AGG tangieren.

Letztlich werden gleichgeschlechtliche Lebenspartner, die Familienaufgaben (ibernommen
haben, nicht erfasst, sofern es sich um eine gleichgeschlechtliche, mannliche
Lebenspartnerschaft handelt. Sofern die Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw.
Hemmnisse, die daraus folgen und zu einer Unterreprédsentierung von Frauen in vielen
Bereichen flihrt, entgegen getreten werden soll, muss dies dann auch fir
gleichgeschlechtliche Lebenspartnerschaften bedacht werden.

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur Verwirklichung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern - (Hessisches
Gleichberechtigungsgesetz — HGIG) — Drucks. 19/1509

§1:

Zu begrilen ist, dass die Vorschrift (iber die berufliche Forderung und Verbesserung der
Arbeitsbedingungen hinaus auf eine umfassendere gleichberechtigte Teilhabe abzielt.

Unterschiedliche Lebens- und Berufskonzepte und Rollenvorstellungen betreffen Frauen mit
Migrationshintergrund mitunter schwerwiegender.
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Die soziale Lebensrealitdt von Frauen mit Migrationshintergrund ist sehr vielféltig, aber
oftmals werden ihnen Erwartungen und Vorstellungen entgegen gehalten, die sich mit den
Anforderungen des Berufslebens nicht in Einklang bringen lassen. Hemmnisse im Hinblick
auf die Personlichkeitsentfaltung und die berufliche Verwirklichung sind die Folge.

Eine gleichberechtigte Teilhabe - auch in der Arbeitswelt - kann flr Migrantinnen und Frauen
mit Migrationshintergrund in Hessen erreicht werden, wenn ihnen und ihren Bedlrfnissen
Aufmerksamkeit gewidmet wird und sich dies auch in gesetzlichen Regelungen
widerspiegelt.

§ 46:

Im Gesetzentwurf werden lediglich von Frauenbeauftrage genannt. Das Ziel des Gesetzes
soll gemaR § 1 HGIG die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und die Vereinbarkeit
des Familien- und Erwerbslebens sein.

Sofern lediglich Frauenbeauftragte im Gesetz erwahnt werden, wird der Eindruck unterstitzt,
mannliche Beschaftigte seien nicht gemeint oder nahmen keine Familienaufgaben wahr, was
tatsachlich aber nicht der Fall ist.

Hier gelten bezlglich gleichgeschlechtlicher Partner, die Familienaufgaben wahrnehmen, die
Ausfiihrungen zu § 2. Das Verwenden nur des Begriffes ,Frauenbeauftragte* sollte deshalb
nochmals gepruft werden.

Grundsétzlich ist nach diesseitiger Ansicht zu Uberlegen, ob spezielle Vorschriften zum
Schutz vor Diskriminierung auf Landesebene in unterschiedlichen Fachgesetzen
vorgenommen werden sollen, oder ob vielmehr - angesichts fehlenden
Diskriminierungsschutzes auf diversen Gebieten — eine umfassende Regelung in einem
Landesantidiskriminierungsgesetz sachgerechter ist und zu bevorzugen ware.

Wir wiirden uns freuen, wenn unsere Anregungen Beriicksichtigung finden wiirden.

Mit freundlichen GriuRen

Enis Gllegen
Vorsitzender
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