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VORWORT

Die Novellierung gleich mehrerer Landesgleichstellungsgesetze in Deutschland be-
deutet eine grofse Chance, fir eine geschlechtergerechtere Gesellschaft neue Wei-
chen zu stellen. Fur die Friedrich-Ebert-Stiftung ist es darum naheliegend, diesen
wichtigen Prozess zu unterstitzen.

In einem ersten Schritt haben wir bereits 2013 die beiden Gender-Expertinnen Dr.
Barbara Stiegler und Prof. Dr. Elke Wiechmann damit beauftragt, Mindestanforde-
rungen an Landesgleichstellungsgesetze als Grundlage flr eine moderne kommu-
nale Gleichstellungspolitik zu definieren. In ihrer Expertise ,Gleichstellung braucht
starke Standards” beschreiben die Wissenschaftlerinnen, welche Kriterien Landes-
gleichstellungsgesetze erfiillen mussen, um auf dem neuesten Stand der Forschung
zu sein, und wie mit Hilfe von guten Landesgleichstellungsgesetzen die Basis fur
eine nachhaltige kommunale Geschlechterpolitik gelegt werden kann, die fir mehr
Lebensqualitat sorgt — fir Frauen und Manner.

Nun gehen wir den zweiten Schritt. In unserem Auftrag haben Dr. Barbara Stiegler,
Almut von Woedtke (Leiterin der Vernetzungsstelle flr Gleichberechtigung, Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragte) und Heike Schmalhofer zahlreiche Landesgleich-
stellungsgesetze und Entwurfe flr Landesgleichstellungsgesetze durchforstet —
auf der Suche nach den besten Praxisbeispielen fir kluge, erfolgversprechende
Regelungen. Die drei Expertinnen wurden vielfach flindig. Das Ergebnis ihrer
Recherche stellen sie nun der Allgemeinheit zur Verfligung. Dar(ber hinaus schlagen
sie Erweiterungen und Erganzungen vor und liefern die jeweilige geschlechter-
politische Begrindung sowie Formulierungsvorschlage. Die Handreichung richtet
sich an all diejenigen, die die Reform der Landesgleichstellungsgesetze voranbringen
und die Chance nutzen mdchten, geschlechterpolitisch einen grof3en Schritt nach
vorne zu gehen.

Christina Schildmann
Forum Politik und Gesellschaft

MEHR GESCHLECHTERGERECHTIGKEIT DURCH LANDESGESETZE

EINLEITUNG

Es steht nicht zur Disposition einzelner Regierungen auf Landesebene, ob sie Gleich-
stellungspolitik betreiben oder nicht, denn der Gleichstellungsauftrag des Grund-
gesetzes verpflichtet sie dazu. Die Forderung der Gleichstellung von Mann und Frau
stellt eine der wenigen Staatszielbestimmungen in unserem Grundgesetz dar. Wie
die Regierungen diesem Auftrag nachkommen, ist allerdings Ermessenssache bzw.
abhangig von der politischen Position in Geschlechterfragen. Unbestreitbar ist die
immer noch nicht reale Gleichheit in Bezug auf Einkommen, Arbeitsleistung (unbe-
zahlte und bezahlte Arbeit) und Machtpositionen in Politik, Wirtschaft, Wissenschaft
und Gesellschaft. Auch innerhalb des 6ffentlichen Dienstes sind Unterreprasentanzen
von Frauen in Fihrungspositionen kaum abgebaut worden. Das Problem der Gewalt
gegenlber Frauen ist geblieben. Deutschland steht auf dem 13. Rang in dem welt-
weiten Gleichstellungsranking (von 134 Landern) und ist innerhalb von sechs Jahren
um acht Range zurlickgefallen (Global Gender Gap Report 2012). Viele europadische
Lander wie Finnland, Norwegen, Schweden, Danemark und die Niederlande schaf-
fen es weitaus besser, Manner und Frauen gleichzustellen. Deutschland hat im in-
ternationalen Vergleich moderner westlicher Demokratien demnach erheblichen
Nachholbedarf.

Landesregierungen, die Gleichstellungsgesetze erlassen, sollten Ergebnisse aus den
neueren Diskursen zu geschlechterpolitischen Problemen, Zielen und Strategien
berlicksichtigen. In den letzten Jahren ist das Wissen Uber die Ungleichheiten im
Geschlechterverhaltnis gewachsen, gleichzeitig gibt es immer mehr Erkenntnisse
darliber, welche Strukturen, Kulturen und Mechanismen wie dafiir sorgen, dass
sich daran so wenig andert. Das Gutachten der Sachverstandigenkommission zum
Ersten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung 2011 hat wesentliche Impulse
gesetzt. Mit der Lebenslaufperspektive als Dimension, in der viele Ungleichheiten
als Ergebnis einzelner Entscheidungen im Verlauf des Lebens begriffen werden
kénnen, steht heute ein neuer Schlussel zur Verfigung, um , Knotenpunkte” und
~Narben” in mannlichen und weiblichen Lebensldufen zu identifizieren. Diese Per-
spektive auf die Prozesshaftigkeit der Erzeugung von Ungleichheiten bietet auch
der Gleichstellungspolitik neue Moéglichkeiten. Als Antwort auf die Erkenntnis, dass
ein Leben gemald den traditionellen Geschlechtervorstellungen vielerlei Nachteile
und Ungleichheiten bewirkt, wurde im Gleichstellungsbericht ein geschlechterpo-
litisches Leitbild formuliert: Gleichstellung bedeutet danach nicht etwa, dass Frauen
sich in allem den Mannern anpassen oder umgekehrt. Vielmehr beschreibt das
Leitbild eine egalitare Norm: eine eigenstandige Existenzsicherung fur jede Frau
und jeden Mann, Gleichbewertung mannlich und weiblich zugeordneter Arbeit und
eine Arbeitsteilung, nach der Frauen und Manner sowohl berufstatig sind als auch
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Sorgearbeit fur Kinder und Pflegebedirftige Ubernehmen (Earner-Carer-Modell).
Eine Umsetzung dieser Zielvorstellungen verlangt grundlegende Veranderungen:
Veranderungen von sozialer Infrastruktur, von Betriebskulturen und Arbeitszeit-
gestaltung bis hin zum konsequenten Abbau traditioneller Rollenstereotype. Aber
auch zur Frage nach den Instrumenten der Geschlechterpolitik liegen viele Anre-
gungen, Modelle und Erfahrungen vor. Wir verfligen heute lber eine Reihe solcher
Strategien, die sich gegenseitig erganzen oder aufeinander aufbauen: die Strategie
der Antidiskriminierung, die Diversity-Strategien, die Strategie der Frauenférderung
mit ihren Quotierungsregelungen sowie Mainstreaming-Strategien wie Gender
Mainstreaming bzw. Gender Budgeting. Das Verbot jeder Diskriminierung, u.a. auch
aufgrund der Geschlechtszugehdrigkeit, ist z. B. im Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetz festgelegt. Ein solches rechtlich verankertes Verbot bildet die Basisstrategie.
Hiermit wird der einzelnen Person das Recht verliehen, sich gegen jede Form von
Benachteiligung, von Nichtbeachtung, von Ausschluss oder von Ungleichbehand-
lung aufgrund des Geschlechts zu wehren. Eine gesetzliche Antidiskriminierungs-
politik wirkt schiitzend flr die einzelne Person und gibt ihr Hilfe zur Durchsetzung
ihrer Rechte. Diversity-Strategien werden in vielen Organisationen verfolgt: Sie
tragen dazu bei, dass die Merkmale, die im Gleichbehandlungsgesetz genannt sind,
so auch das Geschlecht, nicht zum Nachteil einzelner Personen oder Gruppen fiihren.
Die Strategie der Frauenférderung basiert auf der Feststellung der Benachteiligung
von Frauen und geht durch die planmaRige Forderung von Frauen als Zielgruppe
gegen diese Benachteiligung in Unternehmen und Verwaltungen vor. Sie entwickelt
korrigierende Programme und/oder stellt Quotierungsregelungen auf. Mit Gender
Mainstreaming werden Analysen in samtlichen Bereichen zur Frage der Geschlechter-
verhaltnisse vorgenommen und alle Strukturen und geplanten MafRnahmen auf ihre
Auswirkungen hin untersucht, auch ohne dass bereits eine konkrete Ungleichbe-
handlung oder die Erkenntnis (iber die Benachteiligung einer bestimmten Person
oder Personengruppe eingeklagt wurde. Gender Mainstreaming basiert auf einer
Analyse der Geschlechterverhaltnisse in einem bestimmten Feld, wirkt demgegen-
Uber gestaltend und vorbeugend auf die Strukturen, Kulturen und Mechanismen
ein, die Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts hervorbringen oder aufrecht-
erhalten. Mit dieser Strategie wird daflir gesorgt, dass zukiinftig keine Diskriminie-
rungen entstehen oder weiterhin existieren (kdnnen). Gender Budgeting ist die
Anwendung dieses Konzeptes auf die 6ffentlichen Haushalte.

Eine Neuorientierung der landesgesetzlichen Regelungen zur Gleichstellung wird
aufgrund der mangelnden Wirksamkeit vieler Regelungen in den bestehenden
Gesetzen sowie der fehlenden Kontroll- und Sanktionsmechanismen notwendig.

MEHR GESCHLECHTERGERECHTIGKEIT DURCH LANDESGESETZE

Wie solche Regelungen, die auch den heutigen Stand der geschlechterpolitischen
Diskussion berticksichtigen, aber auch die neuere Rechtsprechung aufnehmen, aus-
sehen kénnten, werden wir im Folgenden vorstellen, indem wir gute Beispiele aus
bestehenden Gesetzen vorstellen und an einigen Stellen auch Gesetzentwiirfe oder
Fachliteratur einbeziehen.

Gleichstellungsnormen finden sich in vielen Gesetzen, z.B. in Kommunalverfassun-
gen, Landesgleichstellungsgesetzen, im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz, in
Gremienbesetzungs- oder Vergabegesetzen. Wir treffen hier keine Festlegung, wel-
che Normierungen wo festzulegen sind, gehen aber davon aus, dass der Gesetz-
geber keine unterschiedlichen Normierungen zum gleichen Sachverhalt treffen
sollte, und pladieren hier flr die im Sinne der geschlechterpolitischen Zielsetzung
weitest gehenden Regelungen.

In der Darstellung der einzelnen Bausteine beziehen wir uns auf den tblichen Auf-
bau der Landesgleichstellungsgesetze, schlagen aber Erweiterungen, Erganzungen
und Veranderungen vor. Zu jedem Baustein liefern wir

— 1. eine inhaltliche Bestimmung,

— 2. eine geschlechterpolitische Begriindung,

— 3. Formulierungsmdglichkeiten, die den von uns vorgeschlagenen Inhalten
entsprechen oder an sie anschlussfahig sind. Einige dieser Formulierungen
sind bereits gultigen landesgesetzlichen Regelungen entnommen. Diese
stellen wir bewusst ohne Bezug auf den in den jeweiligen Gesetzen gegebenen
Kontext dar. Dartber hinaus nehmen wir Vorschlage aus dem geschlechter-
politischen Diskurs auf und beziehen uns vor allem auf den Deutschen Juris-
tinnenbund (djb) sowie die Bundesarbeitsgemeinschaft der kommunalen
FrauenbUros und Gleichstellungsstellen (BAG),

— 4. gof. Literaturempfehlungen sowie Materialien.
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ZIELSETZUNGEN
EINES GESETZES
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1.1 ZIELFORMULIERUNG: WAS WILL DAS GESETZ?

INHALTLICHE BESTIMMUNGEN

Das Ziel eines Landesgleichstellungsgesetzes muss darin liegen, den
Auftrag aus Artikel 3 Absatz 2 Grundgesetz (GG) zu erfillen:

~Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tat-
sachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Man-
nern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.”

Im Vergleich zu den bestehenden Zielsetzungen der Landesgleichstel-
lungsgesetze sollte eine moderne Geschlechterpolitik in zwei Aspekten
dartber hinausgehen: Gleichstellung sollte sich an einem definierten
Leitbild orientieren, und die Zielsetzung des Gesetzes sollte sich nicht
nur nach innen auf die Beschaftigten der jeweiligen Organisation, son-
dern auch nach aufSen im Hinblick auf Blrger_innen wirken.

Der Erlass eines Landesgleichstellungsgesetzes bietet einen méglichen
Weg flr eine Landesregierung, ihrer grundgesetzlichen Verpflichtung,
sich aktiv fir die Forderung der Gleichstellung der Geschlechter einzu-
setzen, nachzukommen. Dabei ist besonders wichtig, wie Gleichstellung
interpretiert wird. ,Gleichstellung” kann heute nicht nur bedeuten, die
blofRe Unterreprasentanz und Benachteiligung von Frauen in bestimmten
Positionen der jeweiligen Verwaltung im Geltungsbereich des Gesetzes
abzubauen oder die Vereinbarkeit von Berufs- und Familienarbeit fir
Frauen in diesen Verwaltungen zu ermdglichen. Tatsachliche Gleich-
stellung erfordert vielmehr den Blick auf die Geschlechterverhaltnisse
in allen Bereichen der Gesellschaft und sie bezieht auch die Manner mit
ein. Gleichstellung richtet sich auf den Abbau jeder direkten und indi-
rekten Diskriminierung aufgrund des Geschlechts, den Abbau von Ge-
schlechterstereotypen, auf die gleiche Verteilung von bezahlter und
unbezahlter Arbeit sowie allen gesellschaftlich erstrebenswerten Positio-
nen zwischen den Geschlechtern. Das Leitbild des Ersten Gleichstellungs-
berichtes kann als Konkretisierung dieser Definition von Gleichstellung
dienen: Es geht von der Grundannahme aus, dass rollenkonformes Ver-
halten Risiken und Nachteile im spateren Leben verursacht. Daher muss
es neue Leitbilder fir Frauen und fir Manner geben: Im Einzelnen sind
die Ziele dort wie folgt benannt (BMFSFJ 2013, S. 233):
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— Manner und Frauen werden durch gute Bildung befahigt, fur
ihren Lebensunterhalt selbst zu sorgen.

— Berufliche Kompetenzen von Mannern und Frauen werden
gleich bewertet.

— Es gibt eine angemessene Infrastruktur fir Kindererziehung
und Pflege.

— Optionen zur Unterbrechung oder zur voribergehenden rever-
siblen Reduktion der Erwerbstatigkeit sind gesellschaftlich er-
wiinscht und werden unterstltzt, so dass keine Nachteile ent-
stehen.

— Es bedarf besonderer Anreize, damit diese Optionen von
Mannern genauso wie von Frauen genutzt werden.

Viele Landesgleichstellungsgesetze beziehen sich nur auf die Beschaf-
tigten des offentlichen Dienstes. Hier zielt die grundgesetzliche Ver-
pflichtung auf die Arbeitsbedingungen in der Verwaltung und die per-
sonellen, wirtschaftlichen und sozialen Angelegenheiten des 6ffentlichen
Dienstes selbst. Dieselbe Verpflichtung gilt aber auch fur den Aufgaben-
bereich der Verwaltung nach auBRen hin, also fiir das staatliche Handeln.
Ein Landesgleichstellungsgesetz sollte also darauf abzielen, in allen
Bereichen staatlichen Handelns Benachteiligungen aufgrund des Ge-
schlechts abzubauen und Gleichstellung herzustellen: im eigenen Perso-
nalbereich, aber auch im Zielbereich des gesamten Verwaltungshandelns.
Damit bezieht es sich auch auf die vielfaltigen Aufgaben, die das Land
und die Kommunen flr die Blrger_innen erfllt, also auf den jeweils
eigenen Aufgabenbereich.

GESCHLECHTERPOLITISCHE BEGRUNDUNG

Der neuere geschlechterpolitische Diskurs verweist darauf, dass sich
eine Definition von Gleichstellung nicht nur auf einen vermeintlichen
Nachholbedarf von Frauen beziehen kann. Es geht nicht mehr um eine
Defizitbeschreibung der Lage der Frauen, denen der Staat groRmdtig
hilft. Wahrend fruher die Frauenférderung im Mittelpunkt stand, geht
es heute um die Neugestaltung der Geschlechterverhaltnisse. Wenn
aber die Geschlechterverhaltnisse als Ganzes in den Blick genommen
werden, bezieht das auch die Manner ein. So werden Mannlichkeit und
Weiblichkeit in der stereotypisierten Form infrage gestellt und damit auch
die jeweils zugewiesenen Arbeitsbereiche. Gleichstellung bedeutet dann

siehe: Abbildung 1

im Anhang

grundgesetzliche

Verpflichtung
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nach innen gerichtete
Frauenforderung
und Abbau von

Benachteiligungen

eine eigenstandige Existenzsicherung durch Erwerbsarbeit fir Manner
und Frauen, den Abbau jeder Geschlechterhierarchie im Erwerbsleben
und die Aufteilung der unbezahlten Arbeit zwischen Mannern und
Frauen. Mit der Orientierung an einem solchen Leitbild soll Mannern
oder Frauen keine Lebensweise vorgeschrieben werden, es geht nicht
um die Verordnung eines bestimmten Lebensmodells fir alle, niemand
soll ,umerzogen” werden. Die Orientierung der gesetzlichen Bestim-
mungen an einem Leitbild ist aber notwendig, um den Rahmen fiir die
Gestaltung der Lebensverhaltnisse abzustecken, die verschiedenen Le-
bensweisen zuzulassen und nicht zu verhindern. Es geht also um den
Abbau von Barrieren, die heute noch verhindern, dass eine Gleichstel-
lung gelebt werden kann.

Die staatliche Verpflichtung zur Férderung der Gleichstellung kann auch
nicht auf die Rolle als Arbeitgeber_innen begrenzt werden. Immer
mehr Analysen der rechtlichen, strukturellen und kulturellen Rahmen-
bedingungen fur die herrschenden Geschlechterverhaltnisse verweisen
auf die Notwendigkeit der Veranderung vieler staatlicher Regelungen
und Mafinahmen mit dem Ziel der Gleichstellung. Eine Landesregierung
muss also alle ihr zur Verfligung stehenden Kompetenzen und Ressourcen
fur die Gleichstellung der Geschlechter nutzen. Die Ausweitung der
Zielrichtung staatlicher Regelungen auf Burger_innen ergibt sich aus
dem Gleichstellungsauftrag des Grundgesetzes. Damit ist das Land nicht
nur in seiner Funktion als Arbeitgeber, sondern auch als Gestalter der
Lebensverhaltnisse durch die eigene Landespolitik, aber auch direkt und
indirekt durch die Kommunalpolitik und die Arbeit der Verwaltungen,
verpflichtet. Gender Mainstreaming stellt eine geeignete Strategie dar,
um staatliches Handeln gleichstellungsorientiert zu gestalten.

ANSCHLUSSFAHIGE UND ZUR WEITERENTWICKLUNG
GEEIGNETE FORMULIERUNGEN

Hessisches Gleichberechtigungsgesetz (HGIG),

in der Fassung 2007 (CDU)

§ 3 Grundsatze

(1) Die Dienststellen haben bei allen Entscheidungen, die Auswirkungen
auf die Beschaftigten haben kénnen, die Férderung der Chancengleich-
heit von Frauen und Mannern als Leitprinzip zugrunde zu legen.

(..)

MEHR GESCHLECHTERGERECHTIGKEIT DURCH LANDESGESETZE

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz
zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern, 2013

§ 3 Gleichberechtigung und Gleichstellung als Leitprinzipien,
Gender Mainstreaming

(1) Die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern, ihre Gleichstellung
sind durchgangiges Leitprinzip in allen Aufgabenbereichen der von
diesem Gesetz erfassten Organisationseinheiten, insbesondere ihrer
Personal- und Organisationsverwaltung. (...)

(..0)

Baden-Wiirttemberg Chancengleichheitsgesetz (ChancenG),
2005 (CDU/FDP/DVP)

§ 2 Besondere Verantwortung

Alle Beschaftigten (...) berlcksichtigen Chancengleichheit als durch-
gangiges Leitprinzip in allen Aufgabenbereichen der Dienststelle.

§ 23 Aufgaben der Gemeinden und der Landkreise

(1) (...) Die Gemeinden und die Landkreise stellen durch geeignete
Malnahmen sicher, dass Aufgaben der Frauenférderung wahrgenom-
men werden und Chancengleichheit als durchgangiges Leitprinzip in
allen kommunalen Aufgabenbereichen berlcksichtigt sowie inhaltlich
und fachlich begleitet wird.

(...)

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz
zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern, 2013

§ 1 Gleichberechtigung

(...)

(3)(...) Uberkommene auf dem Geschlecht beruhende Rollenverteilungen
sollen erkannt, aufgebrochen und in Anerkennung des Rechts freier
Personlichkeitsentfaltung fur die Angehorigen beider Geschlechter
Uberwunden werden. (...) Es [dieses Gesetz] steht allen Entscheidungen
entgegen, die offen oder verdeckt eine Verfestigung tberkommener
Rollenvorstellungen bewirken und ihrer Uberwindung hinderlich sind.

geschlechtergerechtes

Verwaltungshandeln

durchgangiges
Leitprinzip

liberkommene
Rollenstereotype

liberwinden

keine Rollen-

festschreibungen
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Gleichberechtigung

BAG (2014) Musterinhalte fiir Landesgleichberechtigungsgesetze
LAullerdem ist im Rahmen jeglichen Verwaltungshandelns die Gleich-
berechtigung von Frauen und Mannern voranzubringen.”

(Auszug aus Pkt. 1)

BAG (2014) Musterinhalte fiir Landesgleichberechtigungsgesetze
.Neben der Herstellung von Gleichberechtigung in der eigenen Verwal-
tung ist auch die geschlechtergerechte Aufgabenwahrnehmung fur alle
Behorden (nicht nur die Kommunen) in einem Gleichberechtigungs-
gesetz zu regeln.

Hiermit wirkt ein solches Gleichberechtigungsgesetz auf den Abbau
von Unterreprasentanz, auf die geschlechtergerechte Aufgabenwahr-
nehmung und bewirkt auch eine Veranderung der Rahmenbedingun-
gen und Strukturen.”

(Auszug aus Anmerkungen zu Pkt. 1)
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Antwort der Bundesregierung der Bundesrepublik Deutschland
auf den Fragebogen der UNECE zur Umsetzung der Pekinger
Erklarung und der Aktionsplattform (1995) und des Ergebnis-
dokuments der 23. Sondergeneralversammlung (2000)

Berlin, 2. Juni 2014, (Auszug), Seite 5

Frauen- und Gleichstellungspolitik seit 1995

(...) Ziel ist nicht eine Politik fur Frauen oder fiir Mdnner, sondern
vielmehr eine Politik, die Frauen und Mdnnern gleiche Chancen bietet.
Das Aufbrechen ungerechter Strukturen und Mechanismen sowie der
Wandel von traditionellen Rollenmustern hin zu einer Gleichstellung
von Frauen und Mdnnern in Partnerschaft, Familie und Beruf wurden
nunmebhr eine politische, soziale, kulturelle und 6konomische Aufgabe.
(...) Heute, 20 Jahre nach Peking und mehr als 25 Jahre nach Einrich-
tung des Bundesfrauenministeriums, steht eine lebensverlaufsorientierte
Politik fiir Frauen und Mdnner sowie das Ziel von Partnerschaften auf
Augenhdhe auf der Agenda moderner Gleichstellungs- und Gesell-
schaftspolitik.

Die Bundesregierung hat es mit der Vorlage ihres Ersten Gleichstellungs-
berichts 2011 deutlich gemacht: Um die Chancen einer wirkungsvollen
Gleichstellungspolitik langfristig nutzen zu kénnen, darf bei der Ent-
wicklung politischer Mafsnahmen fiir Frauen und Mdnner nicht nur auf
situative Verbesserungen geachtet werden, sondern insbesondere auch
auf die Unterstiitzung bei der Entwicklung langfristiger Perspektiven
fir den Lebensverlauf. (...)

ZIELSETZUNGEN DES GESETZES
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1.2 KONTROVERSE: GLEICHRANGIGE MANNER-
FORDERUNG (,, GESCHLECHTERANSPRACHE")

INHALTLICHE BESTIMMUNGEN

Gleichstellung betrifft Manner und Frauen. In allen Gleichstellungs-
gesetzen sind daher sowohl Manner als auch Frauen anzusprechen
(,Geschlechteransprache”). Allerdings heifSt das nicht, dass fir Manner
automatisch die gleichen Instrumente und MafSnahmen gesetzlich ver-
ankert werden mussen, wie sie aufgrund der Analyse der Geschlechter-
verhaltnisse flr Frauen notwendig sind. Gleichstellung, die an einem
Leitbild orientiert ist, wird nicht durch eine generelle, formale Gleich-
behandlung erreicht, sondern durch je spezifische, auf das Problem
abgestimmte Strategien. In den letzten Jahren wird diskutiert, zusatzlich
zu einer Frauenfoérderung auch eine entsprechende Mannerférderung
gesetzlich zu verankern. Es wird darauf verwiesen, dass auch Manner in
bestimmten Bereichen unterreprasentiert sind, und es wird durchgehend
auf das ,unterreprasentierte Geschlecht” Bezug genommen oder aus-
driicklich formuliert, dass jeweils Manner oder Frauen zu fordern sind.

Gegen eine Gleichsetzung von Frauen und Mannern bei Férderung und
Nachteilsausgleich sprechen folgende Griinde:
Nicht jede statistisch feststellbare Unterreprasentanz eines Geschlechts
ist automatisch ein Indikator fiir Benachteiligung und nicht jede Uber-
reprasentanz ist ein Indikator fir eine Bevorteilung. Am Beispiel der
LUnterreprasentanz” von Frauen als Gefangene im Strafvollzug oder der
LUnterreprasentanz” von Mannern in Frauenhausern wird deutlich, dass
die Statistik immer im Kontext interpretiert werden muss und erst damit
eine reale Benachteiligung festgestellt werden kann. So kann die Tat-
sache, dass Manner in kulturell abgewerteten Positionen weniger
reprasentiert sind, genau umgekehrt ein Indikator fir ihre Privilegierung
sein. Fordernde MafRnahmen sind nur bei festgestellter Benachteiligung
notwendig und zielférdernd. Eine Unterreprasentanz von Mannern in
Entgelt- und Besoldungsgruppen ist kein Problem der Geschlechter-
diskriminierung in der Personalauswahl. Bewerbungen geeigneter Manner
werden nicht ,zurickgestellt” oder mit Zurtickhaltung betrachtet, weil
es sich um Bewerbungen von Mannern handelt. Fiir Bewerbungen von
Frauen ist dies in hohen Positionen jedoch immer noch zu konstatieren.
Wenn Manner in den niedrigeren Entgelt- und Besoldungsgruppen in
geringerer Anzahl als Frauen vertreten sind, liegt es eher daran, dass
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sie schon heute schneller aufsteigen oder sich bereits im Vorfeld nicht
fir entsprechend niedrig bewertete Stellen bewerben. Werden die
wenigen Manner, die sich flir Tatigkeiten in den niedrigen Verdienst-
gruppen bewerben, durch ein Gesetz auch noch geférdert, so vergro-
Bert das ihre Chancen nicht nur auf einen Arbeitsplatz, sondern auch
auf eine Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten, auf schnellere Befor-
derung und die bevorzugte Teilnahme an Fort- und Weiterbildungs-
malSnahmen. Das wiederum bedeutet einen Nachteil fir die Frauen in
diesen Bereichen. Das heifst, die Mannerférderung zielt gar nicht auf
den Abbau eines geschlechtsbezogenen Nachteils auf Seiten der Man-
ner, bedeutet aber in der Konsequenz einen Nachteil fir die Frauen in
den niedrigeren Gehalts- und Tarifgruppen, die dadurch in ihren Arbeits-
platzchancen und der beruflichen Weiterentwicklung begrenzt werden.

Frauenforderung beschrankt sich auf diejenigen Bereiche, in denen das
weibliche Geschlecht bzw. die daran geknlpften Vorurteile sowie die
damit verbundenen Zuweisungen von (auch unbezahlter) Arbeit der
entscheidende Grund firr die Benachteiligung sind. Das trifft bei der
Unterreprasentanz der Manner in den niedrigen Gehalts- und Tarifgrup-
pen in keiner Weise zu.

Es ist auch nicht davon auszugehen, dass die Bevorzugung von Mannern
bei Einstellungen in den Eingangsstufen eher zur Gleichstellung von
Frauen und Mannern flhrt. Im Gegenteil wird die Entwicklung hin zu
einer gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und Mannern erschwert,
denn das Potenzial an Frauen fir die Stellen in den Endstufen, also in
den Fihrungspositionen, wird dadurch verringert. Dass sich damit
Mannerquoten oder Mannerférderung fur die Beschaftigten im 6ffent-
lichen Dienst erubrigen, belegt auch das jingste Gutachten von Hans-
JUrgen Papier (2014):

Voraussetzung fur eine durch Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG gerechtfer-
tigte Quotenregelung ist, dass Frauen in den jeweiligen Fihrungs-
positionen tatsachlich unterreprasentiert sind. Nur dann sind
MalSnahmen zur Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen
und Mannern Uberhaupt notwendig. Die empirische Feststellung
einer geringen Vertretung von Frauen reicht jedoch nicht aus. Es
muss hinzukommen, dass die Unterreprasentation auf einer fak-
tischen Benachteiligung von Frauen beruht. (Papier 2014: 13)

faktische

Benachteiligung

ZIELSETZUNGEN DES GESETZES
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Wenn gesetzliche Regelungen in allen Bereichen Manner und Frauen
gleichermafen ansprechen (,Geschlechteransprache”) und damit die
~Mannerférderung” einflihren, hat das auch zur Folge, dass die Gleich-
stellungsbeauftragten die Umsetzung zu prifen und ggf. einzufordern
haben. Das bedeutet eine dem Ziele der Gleichstellung entgegenste-
hende Ausweitung ihres Aufgabenfeldes. Andererseits leitet sich aus
dieser (sinnlosen) Erweiterung aber das Recht ab, dass auch Manner
die Gleichstellungsbeauftragte (soweit gewahlt wird) wahlen durfen.
(vgl. Baustein 8.4)

Auch die Férderung von Frauen in gewerblich-technischen Berufen und
den MINT-Fachern ist nicht gleichzusetzen mit den Anreizen, die fir
Manner in bestimmten weiblich konnotierten und besetzten Arbeits-
feldern im Erziehungs-, Bildungs- und Betreuungsbereich bestehen.
Beides zeigt geschlechterpolitische Probleme. In beiden Fallen beruht
diese Segregation zwar auf Vorurteilen bezuglich der Befahigungen
des mannlichen und weiblichen Geschlechts. Allerdings ist die Unter-
reprasentanz der Manner kein Indikator fur eine Benachteiligung der
Manner: Die Berufe, die ihnen aufgrund des Geschlechts nicht selbst-
verstandlich offen stehen, sind im Vergleich zu denen, die fur Manner
als typisch angesehen werden, im Hinblick auf Ausbildungs-, Arbeits- und
Aufstiegsbedingungen sowie besonders die Bezahlung viel schlechter
ausgestattet. Die Unterreprasentanz von Mannern, z.B. im Erzieher-
beruf, ist nicht einer womdglich mannerdiskriminierenden Einstellungs-
praxis der Behorden geschuldet, sondern eher Folge schlechter Ausbil-
dungs-, Arbeits- und Aufstiegsbedingungen, einer schlechten Bezahlung
und gesellschaftlicher Rollenbilder. Die Unterreprasentanz der Frauen
in den fur Manner typischen Berufen ist demgegenUber, neben den
Vorurteilen gegeniber ihrer Befahigung aufgrund des Geschlechts,
auch ein Indikator fir eine Benachteiligung, weil diese Berufe umge-
kehrt in allen Aspekten viel besser ausgestattet sind als die flr Frauen
typischen Berufe. Wenn Unterreprasentanz und Benachteiligungen
aufgrund des Geschlechts vorliegen, ist eine direkte Férderpolitik ge-
keine Manner- boten. Damit ist die Unterreprasentanz der Manner in flr Frauen typi-
forderung durch schen Berufen des Erziehungs-, Bildungs- und Betreuungsbereiches
Nachteilsausgleich zwar ein geschlechterpolitisches Problem, weil Mannern ein Berufsbe-
reich vorenthalten wird, es ist aber keine direkte Benachteiligung fest-
zustellen. Dieses Problem kann deshalb auch nicht Gber eine Forderpo-
litik einzelner Personen als Nachteilsausgleich angegangen werden.
Vielmehr geht es hier um den Abbau von geschlechtlichen Zuordnungen
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von Berufen, also den Abbau von Vorurteilen Gber die Befdhigungen
von Mannern und gleichzeitig um die Aufwertung der Berufsfelder
selbst. Die Instrumente, die hier zu einer gleichberechtigten Teilhabe
von Mannern fihren, liegen nicht in der Personalpolitik einzelner Dienst-
stellen, sondern in bundes- und landesweiten Programmen zur Veran-
derung der Geschlechterrollen, in Berufsorientierungsmafnahmen flr
Schiler_innen, aber auch in Tarifverhandlungen zur besseren Bezahlung
der Krafte sowie in der Verbesserung von Ausbildungs-, Arbeits- und
Aufstiegsbedingungen.

Manner bilden also keine direkte Zielgruppe der gleichstellungsorien-  siehe: Abbildung 2
tierten Personalpolitik im 6ffentlichen Dienst. Indirekt sind sie allerdings  im Anhang
betroffen: Auch fir sie gilt es, die Barrieren abzubauen, die die Verein-

barkeit von Berufs- und Sorgearbeit verhindern. Und Manner sind vor

allem als Vorgesetzte, in fachlicher Hinsicht als Fihrungskrafte, zur
Gleichstellung verpflichtet (vgl. Baustein 3). Manner sind auch selbst-
verstandlich in die Gleichstellungsbemihungen des Landes und der
Kommunen einzubeziehen und dabei ist zu bertcksichtigen: Bei den
Mainstreaming-Strategien und den dabei zu erstellenden Analysen geht

es immer um Geschlechterverhaltnisse. Dabei werden auch die Struk-

turen und Mechanismen erkannt, die Manner in ihren alten Rollen und
Biographien festhalten. lhr Abbau betrifft Manner wie Frauen.

LITERATUREMPFEHLUNGEN UND MATERIALIEN

» Papier, Hans-Jiirgen; Heidebach, Martin (2014): Rechtsgutach-
ten zur Frage der Zuldssigkeit von Zielquoten fir Frauen in Fih-
rungspositionen im 6ffentlichen Dienst sowie zur Verankerung
von Sanktionen bei Nichteinhaltung. Im Auftrag des Landes
Nordrhein-Westfalen, vertreten durch das Ministerium fur Inneres
und Kommunales.
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Frauenforderstrategien

Mainstreaming-

Strategien

1.3 GESCHLECHTERPOLITISCHE STRATEGIEN:
WIE WILL DAS GESETZ DIE ZIELE ERREICHEN?

INHALTLICHE BESTIMMUNGEN

Zu einer Zielformulierung gehort auch die Bestimmung der Strategien,
mit denen die Ziele erreicht werden sollen. Ein Landesgleichstellungs-
gesetz kann zur Umsetzung der Ziele

— Regelungen zur gezielten Frauenférderung festschreiben
(Frauenforderstrategie),

— Regelungen treffen, wie eine geschlechtergerechte Aufgaben-
wahrnehmung vorangebracht werden soll (Mainstreaming-
Strategien),

— Instrumente vorschreiben, mit denen zielgerichtet und nach-
vollziehbar die festgelegten Ziele umgesetzt werden sollen
(Gleichstellungs-, Frauenforder- bzw. Stufenplane, geschlechter-
politische Rahmenplane),

— Sanktionen festlegen fir den Fall, dass Regelungen nicht um-
gesetzt werden,

— Status, Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten
als spezieller Akteurin festlegen.

Zu einer modernen Geschlechterpolitik gehéren nicht nur die Frauen-
forderstrategien, sondern auch Mainstreaming-Strategien. Voraussetzung
fur beide Strategien sind Informationen Uber die Geschlechterverhalt-
nisse in allen Bereichen. Uberall, wo Daten Uber Personen erhoben
werden, sollte dies geschlechterdifferenziert erfolgen, um eine Grund-
lage fiir die sich daraus ergebenden Genderanalysen zur Verfligung zu
haben. Daher muss es eine gesetzliche Verpflichtung zum Aufbau eines
umfassenden geschlechterdifferenzierenden Berichtswesens geben.
Das bezieht sich sowohl auf den Personalkérper der Organisation als
auch auf die Situation von Blrger_innen.

Frauenforderung sowie Quotierungsstrategien beziehen sich direkt auf
bestimmte Gruppen von Frauen, die unterstitzt werden sollen, ge-
schlechtsbezogene Barrieren zu Uberwinden. Sie richten sich an Vor-
gesetzte, die verpflichtet werden, Bedingungen zu schaffen, die dazu
beitragen, die Unterreprasentanz und Benachteiligung von Frauen ab-
zubauen.
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Regelungen zur geschlechtergerechten Aufgabenwahrnehmung wie
Gender Mainstreaming und Gender Budgeting sind Strategien, die ver-
hindern sollen, dass solche Barrieren Uberhaupt erst aufgebaut werden,
bzw. bewirken, dass die bestehenden Barrieren abgebaut werden. Sie
richten sich an die fachlich Zustandigen. Sie berucksichtigen systema-
tisch die unterschiedlichen Ausgangsbedingungen von Frauen und
Mannern in allen Politikbereichen und in samtlichen Ebenen der Planung
und Umsetzung von Mafsnahmen und priifen die MalSnahmen hinsicht-
lich ihres Beitrags zur geschlechterpolitischen Zielsetzung.

In einigen Bundeslandern ist die Strategie des Gender Mainstreaming
bereits in den Geschaftsordnungen der Landesregierungen und der
Ministerien verankert. Eine analoge Ubernahme in die Landesgleich-
stellungsgesetze ist der nachste Schritt, zumal dadurch bei einem weiten
Geltungsbereich weitere Verwaltungen und insbesondere auch die
Kommunen verpflichtet werden.

Frauenforderstrategien sowie Mainstreaming-Strategien stellen gleich-
gewichtige und sich erganzende Strategien dar. Diese Strategien in
ihrer Gesamtheit sind geeignet, um dem Auftrag aus Artikel 3 Absatz
2 Grundgesetz, die tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung
von Frauen und Mannern zu férdern und auf die Beseitigung bestehen-
der Nachteile hinzuwirken, umfassend nachzukommen.

Gleichstellung muss auf allen Ebenen der Verwaltung umgesetzt wer-
den. Es ist nicht in das Ermessen Einzelner gestellt, ob Uberhaupt etwas
und wie viel fir die Gleichstellung getan wird. Das Gesetz verpflichtet
damit alle Beschaftigten zur geschlechtergerechten Aufgabenwahr-
nehmung und zur Umsetzung einer geschlechtergerechten Verwaltungs-
kultur. Spezielle Verpflichtungen richten sich an die Dienststellenleitung
(Aufgabenwahrnenmung, Frauenférderung, Planerstellung und -erful-
lung) und an die Aufsichtsgremien (Umsetzung der Regelungen des
Gesetzes insgesamt und im Einzelnen).

GESCHLECHTERPOLITISCHE BEGRUNDUNG

Die bisherige Praxis der Frauenforderung hat zwar Erfolge erzielt, aber
bei weitem noch nicht zu einer wirklichen Gleichstellung von Frauen
und Mannern geflihrt. Diese Strategie muss also gescharft werden,

Gender Mainstreaming

Gender Budgeting

Verpflichtung zur Um-

setzung von Gleichstel-

lung auf allen Ebenen

der Verwaltung:

— Beschaftigte

— Dienststellen-
leitungen

— Aufsichtsgremien
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indem die Verbindlichkeit der Gesetze erh6ht und unter anderem auch
die Funktion der Gleichstellungsbeauftragten mit mehr Rechten und
Ressourcen ausgestattet wird. Gleichstellung bezieht sich auch auf das
politische Handeln fur Blrger_innen. Dies verlangt eine andere Strategie.
Die Umsetzung von Gender Mainstreaming und Gender Budgeting
(Mainstreaming-Strategien) ist in Deutschland noch nicht so weit
verbreitet, hat sich aber in anderen europaischen Landern wie z.B.
Osterreich, Schweden oder Frankreich bewahrt. Dabei werden samt-
liche Aufgabenbereiche der von dem Landesgleichstellungsgesetz
erfassten Organisationseinheiten als geschlechterpolitische Handlungs-
felder definiert. Alle &ffentlichen Dienstleistungen, MaBnahmen und
Projekte werden hinsichtlich ihrer Auswirkungen auf das Voranbringen
von Gleichstellung in den Blick genommen. Fur sie werden Wirkungs-
analysen verpflichtend (Gender Assessment). Solche Analysen entspre-
chen auch den Anforderungen an modernes Verwaltungshandeln. Mit
den differenzierten Zielgruppenanalysen als Grundlage fiir die Gestaltung
von Dienstleistungen und der Erfassung des Bedarfs andert sich das
Verwaltungshandeln. Die Frage, wie die einzelnen Malinahmen wirken
und ob sie die vorher festgelegten Ziele auch erreichen, ist fir eine
moderne, nicht nur vollzugsorientierte Verwaltung angemessen. Die
Verantwortung fiir diesen Prozess der Umgestaltung des Verwaltungs-
handelns liegt vor allem bei den Fihrungskraften. Das entspricht dem
Top-down-Prozess, in dem Gender Mainstreaming umgesetzt werden
muss.

Durch die Einfihrung des Neuen Kommunalen Finanzmanagements
(NKF) bzw. Neuen kommunalen Rechnungswesens (NKR) (Neues Steue-
rungsmodell) ergeben sich neue Chancen, die Finanz- bzw. Haushalts-
politik mit dem Ziel der Gleichstellung der Geschlechter zu verbinden
und Gender Budgeting einzufiihren. Die Finanzpolitik ist ein bedeut-
samer Hebel, wenn es darum geht, das Gleichstellungsziel als Querschnitts-
aufgabe zu verstetigen. Wenn im Rahmen des neuen Steuerungsmodells
ergebnisorientierte Indikatoren entwickelt werden, dann kénnen diese
mit der Gleichstellungsperspektive gekoppelt werden. Gender Budgeting
bedeutet, dass die Budgets auf ihre Auswirkungen auf Frauen und
Manner hin analysiert und entsprechend den Gleichstellungszielen ver-
andert werden. Ziel ist es, sowohl die Einnahmen als auch die Ausgaben
unter der Zielsetzung der Geschlechtergerechtigkeit zu gestalten.
Schlisselfragen bei der Budgetanalyse unter Gleichstellungszielen
kénnen sein:
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— Wie beruhren die Haushaltsentscheidungen die Lebenssituation
von Mannern und Frauen?

— Wer profitiert direkt oder indirekt von den Haushaltsentschei-
dungen?

— Welche Konsequenzen haben Haushaltsentscheidungen auf
die unbezahlte Arbeit und wer hat die Belastungen zu tragen?

— Wer zahlt welche unsichtbaren Steuern (unbezahlte Arbeit) an
die Gemeinschaft?

— Welche Haushaltsentscheidungen verstarken oder schwachen
die traditionellen Geschlechterpositionen?

Mit der Strategie des Gender Budgeting oder der gleichstellungsorien-
tierten Haushaltssteuerung liegen bereits konkrete Erfahrungen vor. Sie
zeigen, dass auch die Finanzflisse Frauen und Ménner nicht in gleichem
Mafe erreichen. Bereits der erste Schritt, namlich die Analyse Uber die
Nutzerinnen und Nutzer 6ffentlicher Ressourcen, verweist oft auf eine
ungleiche Verteilung.

Bei der gesetzlichen Verankerung der Strategien sollten diese auch mit
ihrem international gebréuchlichen Namen benannt werden. Umfor-
mulierungen wie ,,geschlechtersensible Sichtweise” verklrzen das um-
fangreiche Verfahren auf den ersten Schritt, die Analyse. Die Bindung
an die geschlechterpolitische Zielsetzung und die daraus folgenden
Veranderungsschritte fehlen.

Je klarer in einem Gesetz die Verantwortlichkeiten definiert sind, umso
erfolgreicher kann das Gesetz umgesetzt werden. Immer noch ist es
notwendig, darauf hinzuweisen, dass nicht etwa die Gleichstellungs-
beauftragte daflir zustandig ist, dass die Gleichstellung von Mann und
Frau verwirklicht wird, sondern dass es sich um ein bundes- und lan-
desverfassungsrechtlich gebotenes Ziel handelt, fir dessen Erreichung
die staatliche Verwaltung und damit die in ihr Arbeitenden zustandig
sind. Das Ziel der Gleichstellung muss in die Arbeitsaufgabe aller Be-
schaftigten integriert werden.

Mit der Ausweitung des Blickes auf die Blrgerinnen und Blrger kommt
auch die Verantwortung der FUhrungskrafte fir die gleichstellungs-
orientierte Facharbeit hinzu: Sie sind nicht nur als Personalverantwort-
liche, sondern auch als fachliche Vorgesetzte zur Férderung der Gleich-
stellung verpflichtet (siehe auch Baustein 4).

ZIELSETZUNGEN DES GESETZES
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Frauenférderung

Gender

Mainstreaming

Gender

Mainstreaming

Gender

Mainstreaming

ANSCHLUSSFAHIGE UND ZUR WEITERENTWICKLUNG
GEEIGNETE FORMULIERUNGEN

Baden-Wiirttemberg Chancengleichheitsgesetz (ChancenG), 2005
(CDU/FDP/DVP)

§ 23 Aufgaben der Gemeinden und der Landkreise

(1) (...) Die Gemeinden und die Landkreise stellen durch geeignete
Mafnahmen sicher, dass Aufgaben der Frauenférderung wahrgenom-
men werden und Chancengleichheit als durchgangiges Leitprinzip in
allen kommunalen Aufgabenbereichen berlicksichtigt (...) wird.

(...)

Thiiringer Gleichstellungsgesetz (ThiirGleichG), 2013 (CDU/SPD)/
wesentliche Inhalte aus ThiirGleichG 1998 (CDU/SPD)

§ 2 Gesetzesziel

(1) Dieses Gesetz dient der Verwirklichung der in der Verfassung (...)
festgelegten Verpflichtung (...) die tatsachliche Gleichstellung von Frauen
und Mannern in allen Bereichen des &6ffentlichen Lebens durch geeig-
nete MafRnahmen zu fordern und zu sichern. (...)

(...)

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz
zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern, 2013

§ 3 Gleichberechtigung und Gleichstellung als Leitprinzipien,
Gender Mainstreaming

(1) Die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern, ihre Gleichstellung
sind durchgangiges Leitprinzip in allen Aufgabenbereichen der (...)
Organisationseinheiten, insbesondere ihrer Personal- und Organisations-
verwaltung. Dies erfordert die Einbeziehung von Gleichberechtigungs-
und Gleichstellungsfragen schon in der Phase der Entscheidungsvorbe-
reitung und setzt sich wahrend der Planungsprozesse fort. Dabei ist
insbesondere in den Blick zu nehmen,

1. ob und in welchem Ausmaf in Aussicht genommene Entscheidungen
oder Verfahren, zur Anwendung stehende Rechts- oder Verwaltungs-
vorschriften sich auf Frauen anders als auf Manner und umgekehrt
auswirken konnen,

2. wie diese Unterschiede in den moglichen Auswirkungen im Hinblick
auf die Gebote der Gleichberechtigung und Gleichstellung zu bewerten
sind und
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3. ob Entscheidungen, Verfahren gefunden werden konnen, die unter
Berlicksichtigung der jeweiligen, unveranderlichen Aufgabenstellung
der Organisationseinheit keine oder zumindest weniger weitgehende
Unterschiede in der Behandlung von Frauen und Mannern hervorrufen.

(...)

BAG (2014) Musterinhalte fiir Landesgleichberechtigungsgesetze
.Die Dienststellen sind verpflichtet, im Rahmen ihrer gesamten Aufga-
benwahrnehmung von Anfang an in allen Bereichen und auf allen
Ebenen aktiv die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern voran-
zubringen, um eine gleiche Teilhabe an allen gesellschaftlichen, politi-
schen und wirtschaftlichen Angelegenheiten zu erreichen.”

(Auszug aus Pkt. 5)

Thiiringer Gleichstellungsgesetz (ThiirGleichG), 2013 (CDU/SPD)
§ 27 Chancengleichheitspriifung, geschlechtergerechte Haus-
haltsfiihrung

(...) sind verpflichtet, in allen Phasen eines Gesetzgebungsverfahrens
sowie beim Erlass von Rechtsverordnungen und Verwaltungsvorschrif-
ten auf die Chancengleichheit von Frauen und Mannern zu achten.
Gleiches gilt bei der Haushaltsaufstellung und Haushaltsdurchfihrung.

Hansestadt Hamburg'

(...)

VII. Finanzen und Budget

(...) Dementsprechend sind haushaltsplanerische Festlegungen, Struk-
turen der Vergabe 6ffentlicher Auftrage und der Zuwendung staatlicher
Leistungen sowie die Mdglichkeiten von Fordermitteln in ihren Wirkun-
gen auf die Geschlechterverhaltnisse nicht nur zu hinterfragen, sondern
auch als grundlegende Instrumente staatlicher Steuerung positiv zur
Erreichung gleichstellungspolitischer Ziele einzusetzen.

(...)

[1] Selbstbestimmung und gerechte Teilhabe — Gleichstellungspolitisches
Rahmenprogramm 2013 — 2015 des Senats der Freien und Hansestadt

Hamburg, 5. Marz 2013

Verpflichtung
Gleichberechtigung

voranzubringen

Gender Budgeting
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Forderung der
Verbindlichkeit

Adressat_innen

Osterreich hat sich auf rechtlicher und politischer Ebene zur Verwirk-

lichung der Gleichstellung von Frauen und Mannern verpflichtet:

Bundes-Verfassungsgesetz (Osterreich),
Artikel 13

(...)

(3) Bund, Lander und Gemeinden haben bei der Haushaltsfiihrung die

tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Mannern anzustreben.

Bundes-Verfassungsgesetz (Osterreich),
Artikel 51

(...)

(8) Bei der Haushaltsfihrung des Bundes sind die Grundsatze der Wir-
kungsorientierung insbesondere auch unter Berlcksichtigung des Ziels
der tatsachlichen Gleichstellung von Frauen und Mannern, der Trans-
parenz, der Effizienz und der moglichst getreuen Darstellung der finan-

ziellen Lage des Bundes zu beachten.

(...)

LITERATUREMPFEHLUNGEN UND MATERIALIEN

BAG (2014) Musterinhalte fiir Landesgleichberechtigungsgesetze
,Die Dienststelle hat im Haushaltsplan zu erklaren, dass Gender Main-
streaming und Gender Budgeting bei der Aufstellung des Haushaltes

berlicksichtigt worden sind.” (Auszug aus Pkt. 6)

Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz (NGG), 2010 (CDU/

FDP)
§ 1 Zielsetzung
(...)

(3) Alle Dienststellen und die dort Beschaftigten, insbesondere solche
mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben, sind verpflichtet, die Zielset-

zung dieses Gesetzes zu verwirklichen.
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braucht starke Standards: Mindestanforderungen an Landes-
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deshauptstadt Miinchen (LHM) — Konzept und Umsetzungs-
stand Renée Parlar, Projektleitung ,Gleichstellungsorientierte
Haushaltssteuerung” der Landeshauptstadt Minchen Vortrags-
folien, http://www.difu.de/dokument/gender-mainstreaming-in-
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weiter

Geltungsbereich

Ausgriindungen

Mehrheits-

beteiligungen

Minderheits-

beteiligungen

Auftragsvergabe/

Leistungsgewahrung

In diesem Komplex geht es um die Frage, welche

Organisationen unter den Geltungsbereich eines
Gleichstellungsgesetzes fallen und zum gleichstel-
lungsbezogenen Handeln verpflichtet werden sollten.

INHALTLICHE BESTIMMUNGEN

Die Zielsetzung eines Landesgleichstellungsgesetzes soll in moglichst vielen
Organisationen umgesetzt werden. Darum ist der Geltungsbereich weit zu
fassen.

Zunachst gilt das Gesetz flr alle Verwaltungen des Landes und — unab-
hangig von ihrer Rechtsform — samtliche Verwaltungen und Institutionen,
die unter der Aufsicht des Landes stehen oder auf Landesrecht beruhen.
Dazu gehoren auch die Kommunen. Es gilt ebenso fir Ausgrindungen
und Eigenbetriebe, in denen die 6ffentliche Hand die Mehrheit der An-
teile besitzt. Bei Minderheitsbeteiligung der &ffentlichen Hand kénnen
»Muss-Bestimmungen” in ,Soll-Bestimmungen” abgeschwacht werden.

Auch im Hinblick auf die private Wahrnehmung 6ffentlicher Aufgaben
kdnnen Regelungen in einem Landesgleichstellungsgesetz getroffen
werden (Lewalter 2013). So lasst sich Uber Regelungen zur Auftrags-
vergabe und Leistungsgewahrung der Geltungsbereich auf Organisa-
tionen und Unternehmen aufRerhalb des 6ffentlichen Dienstes punktu-
ell ausweiten (vgl. Baustein 6). Auch der Beitrag, den die Privatwirtschaft
zur Gleichstellung der Geschlechter leisten kann, sollte definiert werden.

GESCHLECHTERPOLITISCHE BEGRUNDUNG

Der 6ffentliche Dienst hat eine besondere Bedeutung flir die Gleichstellung
der Geschlechter. Als 6ffentlicher Arbeitgeber ist er gleichstellungsrechtlich
bereits seit langer Zeit weitaus mehr reguliert als die private Wirtschaft. In
der privaten Wirtschaft gibt es zwar zunehmend Selbstverpflichtungen, ein
Gleichstellungsgesetz fehlt jedoch. Land und Kommunen haben damit eine
Vorbildfunktion. Tarifvertragliche Bindungen und die Gleichstellungsorien-
tierung sind hier starker ausgepragt als in der Privatwirtschaft. Die Tatsache,
dass der geschlechtsspezifische Verdienstabstand in der Privatwirtschaft
mit 22,6 Prozent wesentlich hoher ausfallt als im 6ffentlichen Dienst
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(7,0 Prozent) und innerhalb des 6ffentlichen Sektors bei den Tarifbeschaf-
tigten (7,8 Prozent) hoher als bei den Beamt_innen (1,7 Prozent), ist ein
Ergebnis dieser Orientierung. Wenn der Staat verpflichtet ist, die Gleichstel-
lung aktiv zu férdern, dann ist er umso mehr gehalten, erreichte Standards
nicht zu unterlaufen. Er muss also jeden mdglichen Einfluss wahrnehmen,
um das, was er in den eigenen Verwaltungen erreicht hat, auch bei
Ausgrindungen und (Teil-)Privatisierungen zu erhalten. Frauen und Manner,
die bislang Beschéftigte im &ffentlichen Dienst waren, diirfen bei der Um-
wandlung von Aufgaben in andere Rechtsformen keine gleichstellungsbe-
zogenen Nachteile erleiden. Gleichstellungsstandards mussen auch fir zu-
kunftig dort beschaftigte Frauen und Manner gelten; ansonsten wiirde mit
dem Riickzug des 6ffentlichen Dienstes von Aufgaben, die nicht zu seinen
Kernaufgaben gehoren, auch ein Rickgang der gesetzlich garantierten
Gleichstellungspraxis einhergehen. Daher ist es notwendig, den Geltungs-
bereich des Gesetzes auf kommunale Beteiligungen zu erstrecken. Auch
der Deutsche Juristinnenbund (djb) weist darauf hin, dass sich der Staat
seinen verfassungs- und europarechtlichen Verpflichtungen nicht durch
Privatisierung staatlicher Vermégen und Ubertragung staatlicher Aufgaben
auf Private entziehen darf. So sollten auch die 6ffentlich-rechtlichen Selbst-
verwaltungskorperschaften der Wirtschaft und der freien Berufe auf die
Beachtung der Gleichstellungsziele verpflichtet werden.

Durch Regelungen zur Auftragsvergabe und Leistungsgewahrung wird der
Geltungsbereich faktisch teilweise ausgeweitet, indem von Auftragnehmen-
den und Zuschussempfangenden erwartet wird, dass sie gleichstellungs-
politische Mafsnahmen vorweisen und teilweise Regelungen dieses Geset-
zes anwenden. Damit nutzt der offentliche Dienst die Vergabe 6ffentlicher
Mittel, um das Gleichstellungsziel, dem er verpflichtet ist, zu erreichen.

ANSCHLUSSFAHIGE UND ZUR WEITERENTWICKLUNG
GEEIGNETE FORMULIERUNGEN

Brandenburg Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 2013 (SPD/DIE
LINKE)/wesentliche Inhalte aus LGG 1994 (SPD)

§ 2 Geltungsbereich

(1) Dieses Gesetz gilt fur die Verwaltung des Landes, fur die der Aufsicht
des Landes unterstehenden Kérperschaften, Anstalten und Stiftungen
des 6ffentlichen Rechts sowie fur die Gerichte, den Landesrechnungs-
hof und die Verwaltung des Landtages. (...)

GELTUNGSBEREICHE
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(Mehrheits-)

Beteiligungen

Umwandlungen

Errichtungen

VerduRerungen

Brandenburg Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 1994 (SPD)

(2) Dieses Gesetz gilt fir die Verwaltung der Gemeinden, Amter und Land-
kreise (...) sowie fUr die Eigenbetriebe, Krankenhauser, Zweckverbande und

der Aufsicht der Gemeinden, Amter und Landkreise unterstehenden Stellen.

(..)

Brandenburg Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 1994 (SPD)

§ 1 Ziel des Gesetzes

Ziel dieses Gesetzes ist es, (...) die berufliche Situation von Frauen auch
in der Privatwirtschaft zu verbessern.

Rheinland-Pfalz Landesgleichstellungsgesetz (LGG),

1995 (SPD/FDP)

§ 2 Geltungsbereich

(...)

(2) Dieses Gesetz gilt nicht fir die Selbstverwaltungskérperschaften der
Wirtschaft und der freien Berufe. Diese fordern die berufliche Gleich-
stellung von Frauen und Mannern eigenverantwortlich.

(...)

Berlin Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 2010 (SPD/DIE LINKE)
§ 1a Geltung bei Beteiligungen des Landes

(1) Soweit das Land Berlin unmittelbar oder mittelbar Mehrheitsbetei-
ligungen an juristischen Personen des Privatrechts oder Personen-
gesellschaften halt oder erwirbt, stellt es sicher, dass die Regelungen
dieses Gesetzes auch von diesen entsprechend angewendet werden.
(...)

(..)

§ 1b Geltung bei Umwandlung, Errichtung und VerauRRerung von
Einrichtungen des Landes

(1) Wandelt das Land Berlin Teile (...) in eine juristische Person des
privaten Rechts oder eine Personengesellschaft um oder errichtet es
juristische Personen des privaten Rechts oder Personengesellschaften,
so ist in den Umwandlungs- oder Errichtungsrechtsakten und in den
jeweiligen Rechtsgrundlagen festzulegen und sicherzustellen, dass die
Regelungen dieses Gesetzes auch zukUlnftig Anwendung finden.

(2) Erfolgt eine teilweise oder vollstandige Veraufserung einer juristi-
schen Person oder Personengesellschaft, sind Erwerbende zu verpflichten,
die entsprechende Anwendung der Vorschriften dieses Gesetzes zu
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gewabhrleisten und eine entsprechende Verpflichtung bei etwaigen
Weiterveraufserungen auch spateren Erwerbenden aufzuerlegen.

Brandenburg Landesgleichstellungsgesetz (LGG),

2013 (SPD/DIE LINKE)

§ 2 Geltungsbereich

(...)

(3) (...) Bei Beteiligungen an privatrechtlichen Unternehmen ohne Mehr-
heit des Landes wirkt das Land auf die Anwendung dieses Gesetzes
hin. (...)

(...)

Thiiringer Gleichstellungsgesetz (ThiirGleichG), 2013 (CDU/SPD)
§ 2 Gesetzesziel

(..0)

(3) Bei Privatisierung und Ausgliederung von Aufgaben oder Betrieben
der 6ffentlichen Verwaltung ist sicherzustellen, dass die tatsachliche
Gleichstellung von Frauen und Mannern gewabhrleistet bleibt.

Erganzender Aspekt

Wird die Wahrnehmung einer Aufgabe in eine private Rechtsform ver-
lagert, gelten die Bestimmungen dieser Gesetze. Weitergehende Rege-
lungen der Verwaltung sind in die neue Rechtsform zu Gbernehmen.
Die Gleichstellungsbeauftragte ist zu beteiligen.

LITERATUR

e Lewalter, Sandra (2013): Nicht ohne Gleichstellung — Ab-
sicherung von Gleichstellungsverpflichtungen bei Privatisierung
offentlicher Einrichtungen. ISSN 2192-5267

(Minderheits-)

Beteiligungen

Privatisierung

Ausgliederung
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Gleichstellungs-
orientierte Personal-

verwaltung

Zum Abbau von Diskriminierungen aufgrund des
Geschlechts und zur Férderung von Frauen sind in
einem Landesgleichstellungsgesetz Regelungen zur
Personal- und Organisationsentwicklung festzu-
legen. Diese kdnnen als Mindeststandards gelten,
die in allen Verwaltungen umzusetzen sind. Zusatz-
lich wird eine Verpflichtung zur Aufstellung eines
Gleichstellungsplanes formuliert, der konkret fur
die einzelne Verwaltung zu erstellen ist und in dem
weitergehende Regelungen festgelegt werden.
Weiterhin ist in einem Gleichstellungsplan auszu-
fuhren, in welchen Schritten, in welchem Zeitraum
und auf welche Weise im Sinne eines , Stufenplanes’
Unterreprasentanz und Benachteiligung von Frauen
verbindlich abgebaut werden sollen.

1

3.1 FRAUENFORDERNDE MASSNAHMEN

Der 6ffentliche Dienst ist als Arbeitgeber in besonderer Weise zur Gleich-
stellung der beschaftigten Manner und Frauen verpflichtet. Die eigene
Personalverwaltung ist gleichstellungsorientiert zu gestalten und es sind
eine vorausschauende Personalplanung und Personalentwicklungs-
planung zu betreiben. Alle personellen und organisatorischen Maf3nah-
men missen daraufhin wirken und abgestimmt sein.

Dies umfasst selbstverstandlich die Verfahren zur Stellenbesetzung wie
Ausschreibungen und Auswahlverfahren. Es sind aber im Vorfeld kon-
kreter Stellenbesetzung auch zusatzliche MalBnahmen zu treffen, die
mit dem Ziel entwickelt werden, konkrete Zielquoten auch zu erreichen.
Beispiele fir solche MafRnahmen der Personalentwicklung sind Abord-
nungen, Vertragsverlangerungen, Befoérderungen, Entfristungen und
Leistungspramien. Dazu zahlen auch MafSnahmen wie die konkrete
Ansprache einzelner Frauen, Ubertragung von qualifizierenden Aufgaben,
Ubertragung von Projektleitungen oder Leitungsfunktionen, Vertretungen,
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Rotation, Einsatz von Verfahren zur Potenzialerkennung und Potenzial-
férderung und Mentoring-Programme. Alle Instrumente der Personal-
entwicklung sind auf Diskriminierungsfreiheit zu Gberprifen und anzu-
passen. Dies giltinsbesondere fir das Beurteilungswesen. Beurteilungen
werden durch Geschlechterstereotype und Uberkommene Rollenver-
teilungen beeinflusst, die sich eher zulasten der Bewerberinnen aus-
wirken.

Die sogenannten zusatzlichen MafBnahmen im Vorfeld der Entschei-
dungen zur Stellenbesetzung sind unabhangig von einer Unterrepra-
sentanz von Frauen in bestimmten Gehalts- und Tarifgruppen durch-
zufuhren, dienen sie doch dem Ziel, die Unterreprasentanz in den je
hoheren Gehalts- und Tarifgruppen zu beseitigen.

Auch die Entgeltgleichheit kann auf der Verwaltungsebene geférdert
werden. Die Aufwertung typischer Frauentatigkeiten liegt zu einem Teil
in der Hand der Tarifpartner_innen. Hier geht es um die Verpflichtung
der Arbeitgeber_innen, sich in Tarifverhandlungen als Verhandlungs-
partner_innen mit den Gewerkschaften flr eine hohere Eingruppierung
der typischen Frauenarbeitsplatze einzusetzen. Tarifliche Handlungs-
spielrdume sind aber teilweise auch jetzt schon gegeben. Sie sind bei
der Bewertung von Arbeitstatigkeiten auszunutzen, damit die Vergltung
an typischen Frauenarbeitsplatzen verbessert wird. Besonders in den
Entgeltbestandteilen wie Leistungsvergltung, Zulagen oder Zuschlagen
sowie Uberstundenvergiitungen liegen auch im 6ffentlichen Dienst
potenzielle Ungleichbehandlungen. Personalverantwortliche und die
Gleichstellungsbeauftragten sollten geschult werden, um den Grundsatz
der Entgeltgleichheit geschlechtergerecht umsetzen zu kénnen.

Die frauenférdernden Regelungen und MaflSnahmen zielen vor allem
auf die Herstellung gleicher Chancen fir Manner und Frauen und den
Abbau leistungsfremder Hurden und versteckter Formen der Diskrimi-
nierung ab.

GESCHLECHTERPOLITISCHE BEGRUNDUNG

Quantitativ ist der 6ffentliche Dienst generell ein Arbeitgeber, bei dem
Frauen in gleichem, oft sogar héherem Umfang als Manner beschaftigt
sind. Betrachtet man aber die Positionen und Bereiche oder den Verdienst,

diskriminierungsfreies

Beurteilungswesen

Entgeltgleichheit

PERSONALPOLITISCHE REGELUNGEN ZUR GLEICHSTELLUNG

43



vorausschauende

Personalplanung

so fallen erhebliche Diskrepanzen zuungunsten der Frauen auf. Hier
spiegeln sich traditionelle Rollenzuweisungen innerhalb der Arbeit im
offentlichen Bereich wider, nach denen z.B. technische Berufe und
Arbeitstatigkeiten flr Frauen als nicht geeignet erscheinen, aber auch
die traditionellen Arbeitsteilungen, nach denen den Frauen die privat
zu leistende Care-Arbeit fir Kinder und Pflegebedurftige zugewiesen
wird. Diese vorhandenen Strukturen in der Beschaftigung sind allmah-
lich aufzubrechen, ohne dass einzelne Personen zu etwas gezwungen
werden. Allerdings ist davon auszugehen, dass die Positionen, die friiher
Lautomatisch” mit Mannern besetzt wurden, nun auch fir Frauen ge-
offnet werden, was bei einer begrenzten Anzahl von Positionen logi-
scherweise zu ,Verlusten” auf Seiten der Manner fuhrt. Immer dort,
wo alte Privilegien angetastet und Selbstverstandlichkeiten infrage
gestellt werden, gibt es Reibungen und Widerstand. Daher muss die
Umsetzung einer gleichstellungsorientierten Personalpolitik auch mit
entsprechenden Qualifizierungen begleitet werden, die ebenso die
Manner einbeziehen und auch deren Genderkompetenz verstarken.

ANSCHLUSSFAHIGE UND ZUR WEITERENTWICKLUNG
GEEIGNETE FORMULIERUNGEN

Sachsisches Frauenférderungsgesetz (SachsFFG), 1994 (CDU)

§ 8 Einstellung, beruflicher Aufstieg

(1) (...) hat die Dienststelle nach (...) entsprechender Personalplanung
1. bei der Besetzung von Beamten-, Richter-, Angestellten- und Arbeiter-
stellen, auch mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben, sowie von Stellen
fur die Berufsausbildung,

2. bei der Beférderung, Héhergruppierung, Ubertragung hoher bewer-
teter Dienstposten und Arbeitsplatze, auch in Funktionen mit Vorge-
setzten- und Leitungsaufgaben,

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

(..)

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz
zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern, 2013

§ 17 Pflicht zur Personalplanung und -entwicklung
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(1) Alle dem Geltungsbereich dieses Gesetzes unterfallenden Organisa-
tionseinheiten sind verpflichtet, eine qualifizierte Personalplanung auf-
zustellen (...), die auch Konzepte zur Personalentwicklung enthalt, um
auch auf diesem Weg zur Durchsetzung der Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern und ihrer vollen Gleichstellung beizutragen. (...)

BAG (2014) Musterinhalte fiir Landesgleichberechtigungsgesetze
.Die Verwaltung wird verpflichtet, die Personalentwicklung auf das Ziel,
Gleichberechtigung herzustellen und Unterreprasentanz von Frauen/
eines Geschlechts abzubauen, auszurichten.” (Auszug aus Pkt. 12)

Erganzende Aspekte

Férdermafinahmen

Bei Personalabbau ist darauf zu achten, dass sich die Unterreprasentanz
und Benachteiligung von Frauen nicht verstarkt.

Saarland Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 1996 (SPD)

§ 1 Gesetzesziel und Allgemeine Grundsatze

(...)

(2) Um dieses Ziel zu erreichen, sind durch eine gezielte frauenférdernde
Personalplanung der Zugang und die Aufstiegschancen von Frauen auf
allen Funktions- und Einkommensebenen zu verbessern und Maf3nah-
men zu ergreifen, um die Arbeitsbedingungen von Frauen und Mannern
im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bedlrfnisgerecht
zu gestalten. (...)

BAG (2014) Musterinhalte fiir Landesgleichberechtigungsgesetze
~MafRnahmen zur Personal- und Organisationsentwicklung sollten un-
abhangig davon umgesetzt werden, ob Unterreprasentanzen vorliegen.”
(Auszug aus Anmerkungen zu Pkt. 11)

Brandenburg Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 2013 (SPD/DIE
LINKE)

§ 7 Ausschreibung von Stellen und Funktionen

(1) Alle Stellen und Funktionen sind grundsatzlich auszuschreiben. In
Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, hat die Ausschrei-
bung (...) in den Gemeinden, Amtern und Landkreisen offentlich zu
erfolgen.

(...)

Frauenférderung
durch Personalent-

wicklung

gleichstellungs-
orientierte

Personalverwaltung

frauenfordernde
Personalplanung
und Organisations-

entwicklung

Unabhangigkeit vo

Unterreprdsentanz

Ausschreibung
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Hinweis

geschlechtsdifferen-

zierte Statistik

quotiertes

Vorstellungsgesprach

Personalauswahl

durch Dritte

paritatisch besetzte

Auswahlkommission

Sachsen-Anhalt Frauenfordergesetz (FrFG), 1993 (CDU/FDP)

§ 3 Stellenausschreibung

Frauen sollen in Stellenausschreibungen besonders aufgefordert werden,
sich zu bewerben. Stellenausschreibungen sind so abzufassen, dass sie
insbesondere Frauen zu einer Bewerbung auffordern. Dies gilt vor allem
fur Stellen in Bereichen, in denen Frauen in geringerer Anzahl beschaf-
tigt sind als Manner.

Hamburgisches Gleichstellungsgesetz (HmbGleiG), 2014 (SPD)
«gleichwertige Qualifikation” in GleichstellG 1991 (SPD)

§ 7 Stellenausschreibungen

(1) In Stellenausschreibungen ist das jeweils unterreprasentierte Ge-
schlecht ausdricklich anzusprechen. Es ist darauf hinzuweisen, dass
Personen des unterreprasentierten Geschlechts bei gleicher Eignung,
Befahigung und fachlicher Leistung vorrangig berticksichtigt werden.
§ 5 Absatz 2 gilt entsprechend.

@) (..)

(3) Jede ausschreibende Behorde hat eine nach dem Geschlecht aufge-
schlusselte Bewerbungs- und Besetzungsstatistik zu fiihren.

Brandenburg Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 1994 (SPD)

§ 8 Auswahlverfahren

In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind alle Bewer-
berinnen oder mindestens ebenso viele Frauen wie Manner zum Vor-
stellungsgesprach zu laden, sofern sie die fur die Stelle erforderliche
Qualifikation besitzen.

Berlin Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 2010 (SPD/DIE LINKE)
§ 6 Auswahlverfahren

(...)

(4) Soweit Dritte mit der Personalfindung beauftragt werden, ist sicher-
zustellen, dass die Regelungen dieses Gesetzes Beachtung finden.

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz
zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern, 2013

§ 20 Auswahlkommissionen

(1) Auswahlgruppen und -kommissionen mussen zu gleichen Teilen aus
Frauen und Mannern besetzt sein (...)

(...)
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(5) Ein VerstoR gegen das Paritatsgebot in Abs. 1 flhrt bei Fehlen der
Voraussetzungen der Abs. 2 und 3 zur Rechtswidrigkeit der jeweiligen
Personalentscheidung.

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir das Bayerische Landes-
gleichstellungsgesetz, 2013

Art. 8 Einstellung und beruflicher Aufstieg

(...)

(3) Bei der Auswahlentscheidung ist unbeschadet sozialer Kriterien, dem
Recht der Frauen auf Gleichstellung im Erwerbsleben Rechnung zu
tragen. (...)

Bayerisches Gleichstellungsgesetz (BayGIG), 2006 (CSU)/
wesentliche Inhalte aus BayGIG 1996 (CSU)

Art. 8 Einstellung und beruflicher Aufstieg

(...)

(2) Bei der Besetzung von (...) Stellen (...) sowie bei der Beférderung
und Ubertragung héher zu bewertender Tatigkeiten auch mit Vorge-
setzten- und Leitungsfunktionen sind dienstlich feststellbare soziale
Erfahrungen und Fahigkeiten aus der Betreuung von Kindern oder Pflege-
bedirftigen und aus ehrenamtlicher Tatigkeit mit zu berlcksichtigen.

Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz (NGG), 2010 (CDU/
FDP)/Grundziige aus § 9 NGG, 1994 (SPD)

§ 13 Auswahlkriterien

(...)

(3) Fur die Beurteilung der Eignung und Befahigung sind auch Erfah-
rungen und Fahigkeiten aus der familidren oder sozialen Arbeit wie
Flexibilitat, Kommunikations- und Teamfahigkeit, Tatkraft und Organi-
sationsfahigkeit einzubeziehen, soweit diese Qualifikationen fir die zu
Ubertragenden Aufgaben von Bedeutung sind.

(...)

Schleswig-Holstein Gleichstellungsgesetz (GstG), 1994 (SPD)

§ 7 Arbeitsplatzausschreibung

(..0)

(7) FUr jeden neu besetzten Arbeitsplatz ist festzuhalten,

1. ob er an eine Frau oder einen Mann vergeben wurde,

2. ob eine Ausschreibung erfolgt ist und

3. wenn ja, wie hoch der Anteil von Frauen unter den eingegangenen

Sanktion

Care-Fahigkeiten als

Arbeitsqualifikation

geschlechtsspezifi-

sche Dokumentation
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Geeignete Instrumente, um Entgeltungleichheit aufzudecken, sind mit

Bewerbungen und den zum Vorstellungsgesprach eingeladenen Personen Zustimmung der Gleichstellungsbeauftragten auszuwahlen und anzu-
war, wenden.” (Pkt. 11)

4. und mit wie vielen Frauen und Mannern das Auswahlgremium besetzt

war.

LITERATUREMPFEHLUNGEN UND MATERIALIEN

Thiiringer Gleichstellungsgesetz (ThiirGleichG), 2013 (CDU/SPD)

§ 12 Benachteiligungsverbot bei Teilzeitbeschaftigung, Tele- und * Papier, Hans-Jiirgen (2014)

Heimarbeit sowie familienbedingter Beurlaubung Papier stellt fest: , Die tatsachliche Entwicklung beweist allerdings,

(1) Teilzeitbeschaftigung, Tele- und Heimarbeit sowie familienbedingte dass die bisherigen Regelungen nicht dazu gefiihrt haben, das
diskriminierungsfreie  Beurlaubung durfen sich nicht nachteilig auf die dienstliche Beurteilung Ziel einer nachdriicklichen Steigerung des Frauenanteils in den
Beurteilungskriterien  auswirken. Beurteilungskriterien sind im Hinblick auf die in Satz 1 Fuhrungspositionen des 6ffentlichen Dienstes zu erreichen.”

genannten Merkmale diskriminierungsfrei auszugestalten. (...) (Papier 2014: 34)

(..)

»Dabei ist grundlegend zu unterscheiden zwischen MafSnahmen

Hessisches Gleichberechtigungsgesetz HGIG), 2007 (CDU), auf der Ebene der Auswahlentscheidung bei der Besetzung einer
wesentlicher Inhalt aus § 3a HGIG, 1998 (SPD/Griine) Flhrungsposition einerseits und allgemeinen Frauenfordermaf3-
§ 5 Inhalt des Frauenforderplanes nahmen, [die auf der Ebene vor der Auswahlentscheidung ansetzen,]
(...) um ein Potential an beférderungsgeeigneten Frauen zu schaffen,
(8) (...) Die neuen Modelle sollen insbesondere folgende Handlungs- [im Vorfeld der Auswahlentscheidung angesiedelten Frauenforder-
schwerpunkte bertcksichtigen: maldnahmen] andererseits.” (Papier 2014: 31)
1.(.)
3. Veranderung des Beurteilungswesens unter Anerkennung der Unter- » Papier, Hans-Jiirgen; Heidebach, Martin (2014): Rechtsgutach-
Uberpriifung des schiede in den Erwerbsbiografien von Frauen und Mannern (...) ten zur Frage der Zulassigkeit von Zielquoten flr Frauen in Fiihrungs-
Beurteilungswesens  (...) positionen im 6ffentlichen Dienst sowie zur Verankerung von
Sanktionen bei Nichteinhaltung. Im Auftrag des Landes Nordrhein-
BAG (2014) Musterinhalte fiir Landesgleichberechtigungsgesetze Westfalen, vertreten durch das Ministerium fur Inneres und Kom-
.Das Beurteilungswesen ist diskriminierungsfrei zu gestalten. Es sind munales, http://www.mgepa.nrw.de/mediapool/pdf/presse/presse
diskriminierungsfreies ~ MalSnahmen zu treffen, die zu einer geschlechtergerechten Leistungs- mitteilungen/Gutachten_Zielquoten.pdf
Beurteilungswesen beurteilung flhren. Insbesondere ist Transparenz und Vergleichbarkeit
herzustellen. » Deutscher Juristinnenbund (djb) (2014)
Teilzeit und Beurlaubung drfen sich nicht nachteilig auf das Ergebnis Der djb betont, dass das Erreichen von Fuhrungspositionen im
der Beurteilung auswirken. offentlichen Dienst in erster Linie von Beurteilungen abhangt.
Die Beurteilungspraxis ist im Hinblick auf Geschlechtergerechtigkeit zu .Obwohl Frauen am Anfang ihres Berufslebens im Vergleich zu
Uberprifen und auszuwerten.” (Auszug aus Pkt. 18) den Mannern mit besseren Beurteilungen starten, kehrt sich die-
ses Verhaltnis im Laufe ihres Berufslebens um. Familienbedingte
BAG (2014) Musterinhalte fiir Landesgleichberechtigungsgesetze Unterbrechungen oder Reduzierungen sind bei Frauen immer
Entgeltgleichheit .Es qgilt der Grundsatz der Entgeltgleichheit. Dies ist insbesondere bei noch haufiger und fihren manchmal zu Altersproblemen beim
Stellenbesetzungen, Stellenbewertungen, Zulagengewahrung und der Laufbahnwechsel.

Gewahrung von Leistungsentgelten zu beachten.
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Sie fUhren aber auch zu Ausfallzeiten in den Beurteilungen. Da
Beurteilte in der Regel von Beurteilung zu Beurteilung besser werden,
kénnten und missen diese Benachteiligungen in begrenztem
Umfang durch fiktive Fortschreibungen der Beurteilungen aufge-
hoben werden. Es genlgt nicht, wenn dies nur anlasslich eines
Stellenbesetzungsverfahrens geschieht. Es ist deshalb eine regel-
malige Nachzeichnung bei Ausfallzeiten, die auf Griinde zurlick-
zufihren sind, die nicht zum Anlass flr eine Diskriminierung ge-
nommen werden dulrfen (z.B. familien- und pflegebedingte
Ausfallzeiten), gesetzlich vorzusehen.

Frauen sind in den Beurteilungen in den beférderungsrelevanten
Spitzennoten nicht entsprechend ihres Anteils in den jeweiligen
gleichen Statusamtern vertreten; Teilzeitbeschaftigte werden in
der Regel schlechter beurteilt. Dies ist auf beiden Seiten (Beurteilte/r
und Beurteiler/in) vielfach nicht bekannt. Hier kénnen eine regel-
malSige Evaluation der Beurteilungen und eine Ver6ffentlichung
der Beurteilungsergebnisse, soweit dies mit dem Personaldaten-
schutz vereinbar ist, helfen. Beurteilungen sind durch vielfache
Zielvorgaben vorgepragt, so dass eine Einfuhrung von Geschlechter-
quoten als weitere Zielvorgabe bei Beurteilungen gefordert werden
muss. Es sind zudem mit der regelmafigen Auswertung der Be-
urteilungsergebnisse nach dem Anteil der Frauen und Manner
sowie der Teilzeitbeschaftigen in den jeweiligen Notenstufen auch
die Grinde von Unterreprasentanz zu evaluieren.”

djb zum Koalitionsvertrag aus frauenpolitischer Sicht — was
verspricht er, was wird er halten, wozu schweigt er? Pressemit-
teilung vom 15.01.2014. Kommission Offentliches Recht, Europa-
und Vélkerrecht. Offentliches Dienstrecht, Sabine Overkdmping,
http://www.djb.de/st-pm/pm/pm14-02/

50

MEHR GESCHLECHTERGERECHTIGKEIT DURCH LANDESGESETZE

3.2 QUOTIERUNGEN

INHALTLICHE BESTIMMUNGEN

Mit der Aufstellung von Quotierungsregelungen sollen die Unterrepra-
sentanzen und Benachteiligungen einer je zu bestimmenden Gruppe
aufgehoben werden. Verfassungsrechtlich ist eine Quotenregelung
unbedenklich, wenn sie dazu dient, Benachteiligungen aufgrund des
Geschlechts abzubauen, und eine Harteklausel enthalt, nach der gleich
qualifizierte Bewerber_innen des Uberreprasentierten Geschlechts den-
noch vorzuziehen sind, wenn die Nichtbertcksichtigung eine besondere,
in der Person liegende Harte darstellen wirde.

Die bestehenden Quotenregelungen haben allerdings offenbar ihren
Zweck nicht hinreichend erfullt: Frauen in Fihrungspositionen des
offentlichen Dienstes sind immer noch — Jahrzehnte nach der Einfuh-
rung der Quotenregelungen — deutlich unterreprasentiert. Quotierungs-
regelungen sind deshalb zu scharfen. Sie mussen zu vier Aspekten etwas
aussagen: zum Zielbereich, zur Hohe der Quote, zum Verfahren und
zu Sanktionen bei Nichtbeachtung.

Zum Zielbereich

Zielbereiche dienen der Festlegung von BezugsgréfSen flr die Definition
der Quoten (Zielquoten und Entscheidungsquoten). Ziel-,Bereiche”, in
denen Unterreprasentanz und Benachteiligung festgestellt werden bzw.
abzubauen sind, bilden im Personalbereich zunachst die einzelnen Ver-
gutungs- oder Besoldungsgruppen. Hier sind Frauen in héher dotierten
Positionen oder Fiihrungspositionen haufig stark unterreprasentiert. Da
die Vergltungs- und Besoldungsgruppen aber in der Regel z.B. nicht
nach fachlicher Ausrichtung unterscheiden, es aber haufiger Unterrepra-
sentanzen und Benachteiligungen von Frauen in technischen Bereichen
gibt, sollte es maéglich sein, Uber die Tarif- und Besoldungsbereiche
hinaus (mit Zustimmung der Gleichstellungsbeauftragten) spezifische
Bereiche zu definieren, wenn es in der jeweiligen Verwaltung/Situation
zur Erreichung des Gesetzesziels sinnvoll ist. So ist es z.B. sinnvoll, fir
FUhrungspositionen oder auch Positionen mit Aufstiegserwartung Be-
reiche zu definieren. Wirklich aussagefahig sind dabei nicht die abso-
luten, sondern die relativen Zahlen insgesamt. Erst diese Prozentzahlen
machen die Verhaltnisse der Verteilung von Frauen und Mannern auf
die unterschiedlichen Besoldungs-, Entgelt- und Hierarchiestufen wirk-
lich deutlich.

verbindliche

Quotenregelungen

sinnvolle Zielbereiche
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paritatische Zielquote

verbindliche

Etappenziele

maximale Zielquoten

Bei der Analyse der Reprasentanz von Frauen und Mannern in einem
Zielbereich muss auch bertcksichtigt werden, dass viele Frauen in Teil-
zeit arbeiten: Die Reprasentanz von Mannern und Frauen darf nicht
Uber die Personenzahl gezahlt werden. Eine Umrechnung der Daten
aus den Zielbereichen in Vollzeitaquivalente ist daher zur prazisen Ana-
lyse von Unterreprasentanz und Benachteiligung erforderlich. Quoten
kénnen sich z.B. auch auf den Zielbereich: ,Teilzeitbeschaftigung in
Fihrungspositionen” beziehen, das er6ffnet Frauen wie auch Mannern
neue Optionen.

Zur Hohe der Quote (Zielquote)

Generell ist in Bereichen, in denen Unterreprasentanz und Benachteili-
gung festgestellt wird, die 50-Prozent-Quote, also eine quantitative
Gleichstellung von Mannern und Frauen, anzustreben. Es gibt keinen
Grund, der im Wesen von Frauen lage, der sie davon abhalten kénnte,
dieselben Positionen wie Manner einzunehmen. Die vorhandenen Hlrden
sind kultureller und struktureller Natur und kénnen durch eine Veran-
derung der Kultur(en) und Strukturen abgebaut werden.

Unterreprasentanz besteht zunachst immer dann, wenn der Frauen-
anteil in einem Zielbereich der Dienststelle unter 50 Prozent liegt. Da
eine hohe Unterreprasentanz aber fast nur im Rahmen der natirlichen
Fluktuation abgebaut werden kann, muss verbindlich vorgeschrieben
werden, welche Quoten in welchem Zeitraum erreicht werden sollen
(Zielquoten). Diese werden zunachst teilweise auch unterhalb von 50
Prozent liegen. Zielquoten geben Etappenziele an: Sie orientieren sich
an dem maximal Machbaren. Sie berechnen sich aus den durch Fluk-
tuation frei werdenden Stellen in dem je héheren Bereich und verpflich-
ten zur Férderung der Frauen in dem je darunter liegenden Bereich. Mit
der Definition der Zielquote verpflichtet sich die Verwaltung, alles zu
unternehmen, damit zu einem bestimmten Zeitpunkt (z. B. in zwei Jahren)
ein bestimmter (als Zielquote festgelegter) Anteil (z. B. 40 Prozent) der
Stellen in einem Bereich (z. B. in einer Fihrungsebene) mit Frauen besetzt
ist, um dem endgultigen Ziel der gleichen Reprasentanz (50 Prozent)
naherzukommen.
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Zum Verfahren (Entscheidungsquote)

Die Entscheidungsquote stellt eine Regelung dar, die die einzelnen
Personalentscheidungen betrifft: Sie legt fest, dass bei vergleichbarer
Qualifikation und Eignung so lange eine Frau , bevorzugt” bericksichtigt
wird, bis Geschlechterparitat besteht bzw. die festgelegte Zielquote
erreicht ist. Eingeschrankt wird die automatische Bevorzugung nur
durch die Harteklausel, die auf die spezielle Lebenssituation von Be-
werbern Rucksicht nimmt. Die Entscheidungsquote steuert die Einzel-
entscheidungen, um die Zielquote zu erreichen. Der Europaische Ge-
richtshof hat klargestellt, dass sowohl| Entscheidungsquoten als auch
Zielquoten unter den genannten Bedingungen im Rahmen der Frauen-
férderung zuldssig sind. Aufgrund der Erfolglosigkeit der bisherigen
Formulierung ,bei gleicher Qualifikation” hat Hans-Jirgen Papier die
Formulierung vorgeschlagen ,, Frauen sind — selbstverstandlich bei Er-
fullung aller sonstigen gesetzlichen Voraussetzungen — bevorzugt zu
befordern, soweit ein Bewerber nicht eine offensichtlich bessere Eignung,
Befahigung oder fachliche Leistung vorzuweisen hat.” (Papier 2014: 42)

Beide Quotenregelungen erganzen sich: Die Zielquote zeigt auf, dass
und welche MalSnahmen entwickelt werden mussen, damit gleichquali-
fizierte Bewerberinnen vorhanden sind, die Entscheidungsquote regelt,
dass diese dann auch zum Zuge kommen.

Sanktionen bei Nichterfiillung der Quoten

Die Zielquoten und die Malsnahmen, um diese zu erreichen, sind in den
Gleichstellungsplanen zu verankern. Daher dienen die fir den Gleich-
stellungsplan festgelegten Sanktionen der Durchsetzung dieser Quoten
und den entsprechenden zu treffenden MalSnahmen. Darlber hinaus
kann Entscheidungen, die den Regelungen nicht entsprechen, auch
durch die Gleichstellungsbeauftragte widersprochen werden. Dieser
Widerspruch hat aufschiebende Wirkung. Die beabsichtigte MalSnahme
kann nicht umgesetzt werden, bevor liber den Widerspruch der Gleich-
stellungsbeauftragten entschieden ist (vgl. 8.3). Eine Steuerung kann
auch Uber das Personalbudget erfolgen: Organisationseinheiten, die
die Quoten nicht erflllen, missen dann mit einer Kiirzung ihrer Mittel
rechnen.

bevorzugte
Berticksichtigung

von Frauen

Berticksichtigung der
besonderen

Lebenssituation
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verwaltungsinterne

BezugsgroRen

GESCHLECHTERPOLITISCHE BEGRUNDUNG

Die politische Debatte Uber Quotierungsregelungen ist angesichts der
Forderung, sie in Aufsichtsraten und Vorstanden einzufihren, wieder
entbrannt. Quoten stellen aber keine, wie einige behaupten, Instru-
mente dar, um weniger qualifizierte Frauen in hohe Positionen zu hieven,
sondern flhren zu einer geschlechtergerechten Verteilung von Positio-
nen und Sitzen: Nicht die Frauen als Personen werden quotiert, sondern
die Verteilung von Positionen und Sitzen erfolgt nach der Gleichstel-
lungsnorm. In einer Gesellschaft, die zwischen Mannern und Frauen
so scharf unterscheidet und die nur zwei Geschlechter als ,,normal
zulasst, mussen diese beiden Geschlechter gleichermalien Zugang zu
allen Positionen haben kénnen. Eine biologische Begriindung fur Aus-
schluss und Benachteiligung von Frauen widerspricht samtlichen mo-
dernen Erkenntnissen der Geschlechterforschung. Alle Erfahrungen
zeigen, dass eine eigentlich selbstverstandliche Paritat in bestimmten
Positionen nicht erreicht wird, wenn es keine klaren entsprechenden
Regelungen und Sanktionen gibt. Allerdings wird dort, wo die Rege-
lungen greifen, Paritat langsam zum Standard. Zielquote und Entschei-
dungsquote setzen an zwei wesentlichen, geschlechtsbezogenen Hur-
den an: Durch die Setzung einer Zielquote wird deutlich, dass und in
welchem Ausmal$ gezielte Fordermalinahmen ergriffen werden mussen.
Die Zielquoten motivieren also zu den personalpolitischen Férdermalinah-
men, die dazu geeignet sind, die strukturellen Hirden fur die Frauen ab-
zubauen. Die Entscheidungsquote bezieht sich auf die einzelne Personal-
maflnahme und richtet sich gegen Hindernisse, die aus den Vorurteilsstruk-
turen und dem Festhalten an alten Geschlechterrollenbildern entstehen.

"

ANSCHLUSSFAHIGE UND ZUR WEITERENTWICKLUNG
GEEIGNETE FORMULIERUNGEN

Hamburgisches Gleichstellungsgesetz (HmbGleiG), 2014 (SPD)
§ 3 Begriffsbestimmungen

(-0

(3) Bereiche (...) beziehen sich auf die einzelne Dienststelle, die Laufbahn,
die Fachrichtung und die jeweilige Besoldungs- und Entgeltgruppe.
Innerhalb eines Bereichs bilden die Funktionen mit Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben (...) einen eigenen Bereich. Bereiche sind auch die
Berufsausbildungsgange einer Dienststelle.
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Hamburgisches Gleichstellungsgesetz (HmbGleiG), 2014 (SPD),

§ 5 Vorrang des unterreprasentierten Geschlechts

(...)

(2) Wenn ein Bereich gemals § 3 Absatz 3 zu wenige Beschaftigte
umfasst und damit als Bezugsgrofse fur Beférderungs- und Auswahl-
entscheidungen nicht geeignet ist, ist er mit der darunterliegenden
Besoldungs- und Entgeltgruppe beziehungsweise den darunterliegenden
Besoldungs- und Entgeltgruppen zusammen zu fassen, solange die Summe
der Beschaftigten funf — einschliefSlich der zu besetzenden Position —
nicht Ubersteigt. Abweichend von Satz 1 kénnen zur Wahrung der
Zielsetzung dieses Gesetzes ausnahmsweise auch vergleichbare Arbeits-
platze dienststellenlbergreifend zu einem Bereich zusammengefasst
werden.

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz
zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern, 2013

§ 9 Bereiche, Unterreprasentanz

(...)

(3) (...) Im Frauenforderplan konnen weitere Bereiche gebildet werden,
um Besonderheiten der Beschaftigungsstruktur abzubilden.

(..0)

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz
zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern, 2013

§ 9 Bereiche, Unterreprasentanz

(...)

(4) Mit Teilzeitbeschaftigten besetzte Arbeitsplatze sind in Vollzeitarbeits-
platze umzurechnen. Unterreprasentanz von Frauen besteht insoweit
auch dann, wenn sie weniger als die Halfte der Vollzeitarbeitsplatze
eines Bereichs besetzen.

Berlin Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 2010 (SPD/Linke)/
wesentliche Inhalte aus LGG 1990 (CDU/SPD)

§ 8 Einstellungen und Beférderungen

(1) Frauen, die eine zur Ausfullung der Stelle oder Funktion gleichwer-
tige Qualifikation (Eignung, Befahigung und fachliche Leistung) besitzen
wie mannliche Mitbewerber, sind diesen gegenuber unter Wahrung
der Einzelfallgerechtigkeit solange bevorzugt einzustellen oder zu Gber-

sinnvolle

Bereichshildung

anrechenbare

Vollzeitaquivalente

bevorzugte

Einstellung
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bevorzugte

Beforderung

prozentuale

Zielquoten

verbindliche

Zielquoten

nehmen, bis der Anteil der Frauen in der betreffenden Laufbahn, Be-
rufsfachrichtung, Vorgesetzten- oder Leitungsebene und Funktionsstelle
der jeweiligen Einrichtung (...) mindestens 50 vom Hundert betragt.
(2) Frauen, deren Qualifikation der der mannlichen Mitbewerber gleich-
wertig ist, sind gegentber mannlichen Mitbewerbern unter Wahrung
der Einzelfallgerechtigkeit solange bevorzugt zu beférdern, bis in den
jeweils hoheren Besoldungs-, VergUtungs-, Lohn- oder Entgeltgruppen
der betreffenden Laufbahn, Berufsfachrichtung, Vorgesetzten- oder
Leitungsebene und Funktionsstelle der Einrichtung (...) der Anteil der
Frauen mindestens 50 vom Hundert betragt.

(..)

Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz (NGG),

2010 (CDU/FDP)

§ 15 Erstellung

(...)

(3) Zum Abbau von Unterreprasentanz muss der Gleichstellungsplan
fur seine Geltungsdauer Zielvorgaben in Vomhundertsatzen, bezogen
auf den Anteil des unterreprasentierten Geschlechts in den jeweiligen
Bereichen, enthalten. (...)

§ 16 Wirkungen und Erfolgskontrolle

(1) Die im Gleichstellungsplan festgelegten Zielvorgaben und MafSnah-
men mussen bei der Besetzung von Ausbildungsplatzen, Einstellung,
Beférderung oder Ubertragung hoherwertiger Tatigkeiten, beim Per-
sonalabbau sowie bei der Durchftihrung von Fortbildungsmalfsnahmen
beachtet werden. Bei der Personal- und Organisationsentwicklung sind
die im Gleichstellungsplan festgelegten Zielvorgaben zu beachten.

(..)

Erganzende Aspekte

Es ist sowohl die im Gleichstellungsplan fur den Planungszeitraum fest-
gelegte Zielquote als auch in der einzelnen Personalentscheidung die
Entscheidungsquote zur bevorzugten Berlcksichtigung von Frauen
anzuwenden.
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Familiengerechte

Arbeitsbedingungen

pflegesensible
Arbeitszeitgestaltung
und Arbeits-

bedingungen

3.3 VEREINBARKEIT VON BERUFS- UND FAMILIEN-
ARBEIT (KINDERBETREUUNG, PFLEGE)

INHALTLICHE BESTIMMUNGEN

Regelungen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familienarbeit sind eine
Voraussetzung gleichberechtigter Beteiligung von Frauen und Mannern
im Beruf. Fir Beschaftigte mit Care-Verpflichtungen werden die Arbeits-
bedingungen so gestaltet, dass sie ihren Verpflichtungen nachkommen
kénnen und keine Nachteile dadurch erleiden. Arbeitszeitflexibilisierung
in Raum und Zeit, die sich nach den Anforderungen der Care-Arbeit
richten, sind dabei wichtig. Die Erreichbarkeit muss zu jedem Zeitpunkt
gewahrleistet sein. Ein Recht auf Telearbeit und Heimarbeit, auch stun-
denweise, sollte festgeschrieben werden. Rickkehr und Pendeln zwischen
Beruf und Familie durfen zu keinem Nachteil fihren. Alle Beschaftigten
mit Care-Verpflichtungen brauchen Beratung und Unterstitzung. Insbe-
sondere Manner, die Vater werden oder sind, sowie diejenigen, die pfle-
gebedurftige Personen betreuen, sind hier als neue Zielgruppe zu sehen.
Hochstaltersgrenzen, wie es sie in manchen Bereichen noch gibt, sind
unter dem Aspekt der gleichwertigen Bedeutung von Erwerbs- und Care-
Arbeit zu verandern. Dies gilt gleichermalsen fir Manner wie fir Frauen.

Die Forderung der Vereinbarkeit von Berufs- und Familienarbeit ist eine
notwendige MalSnahme, um die Gleichstellung in ihrer erweiterten
Definition herzustellen. Aufgrund des demographischen Wandels wird
es in Zukunft nicht mehr nur um die Kinderbetreuung, sondern in gro-
Berem Umfang auch um die Pflege hilfebediirftiger Menschen im Alter
gehen. Vereinbarkeitsregelungen sollten von daher auch auf die be-
sonderen BedUrfnisse pflegender Angehoriger eingehen, aus rechtli-
chen Anspriichen bestehen und selbstverstandlich fir Manner wie
Frauen gelten. Dabei geht es vor allem um pflegesensible Arbeitszeit-
gestaltung und Arbeitsbedingungen. Folgt man dem Leitbild des Bun-
desgleichstellungsberichtes (s. 0.), so sind gerade spezielle Anreize fir
Manner notwendig. Uber die Anerkennung von Kompetenzen und
Qualifikationen aus dem Care-Arbeitsbereich wird die gleichgewichtige
Bewertung der beiden Arbeitsbereiche konkretisiert.
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GESCHLECHTERPOLITISCHE BEGRUNDUNG

Jede Person, ob Mann oder Frau, braucht Arbeitsbedingungen, die ihr
die private Care-Arbeit ermdglichen. Echte Vereinbarkeit ist nur moglich,
wenn , Optionen zur Unterbrechung oder zur vorlibergehenden, rever-
siblen Reduktion der Erwerbstatigkeit gesellschaftlich erwiinscht (sind)
und unterstitzt werden, so dass keine Nachteile entstehen” (Bundes-
gleichstellungsbericht, S. 233). Damit muss ein rechtlicher Anspruch
auf Unterbrechungen, Flexibilisierungen und arbeitsorganisatorische
Verdanderungen bestehen. Wahrend die Care-Arbeit fir Kinder den
Mafstab fur viele Regelungen bietet, muss in Zukunft viel starker die
Care-Arbeit fir Pflegebedirftige in den Blick genommen werden. Pflege-
situationen unterscheiden sich von Kinderbetreuungssituationen und
erfordern andere Regelungen zur Vereinbarkeit. Private Pflegearbeit
wird Uberwiegend von Frauen erbracht, die haufig dazu nach den Ein-
schrankungen durch die Kinderbetreuung ihre Erwerbsarbeit erneut ein-
schranken oder ganz aufgeben. Manner libernehmen die Pflegearbeit in
der Regel erst nach Beendigung ihrer Erwerbsarbeit im Ruhestand. Die
Beteiligung der Manner als Vater, Séhne oder weitere Verwandte ist fir
Pflegesituationen noch weniger vorhanden als fir die Kinderbetreuung.
Das Bild eines erwerbstatigen, pflegenden Mannes ist noch mehr tabuisiert
als das eines Vaters, der sich um sein Kleinstkind kiimmert.

Die Férderung der Vereinbarkeit von Berufs- und Familienarbeit ist von der
gezielten Frauenforderung zu unterscheiden. Solange die Vereinbarkeit als
~Frauenférdermafsnahme” verstanden wirde, bliebe der Status quo der
Beschaftigtenstruktur zementiert. Hier geht es aber um eine grundsatzliche
Anderung der Arbeitskulturen: Care-Arbeitsverpflichtungen werden nam-
lich in ihrer Bedeutung gleichgestellt mit den Verpflichtungen aus der Er-
werbsarbeit. Normen in der Erwerbsarbeit, z.B. die hohe Bedeutung von
Anwesenheit, werden infrage gestellt und durch andere ersetzt: Die Be-
wertung der Leistung wird von der Anwesenheitszeit entkoppelt und an
das Arbeitsergebnis gebunden. Gerade weil betriebliche Kulturen noch
weit davon entfernt sind, Mannern dieselbe Verantwortung fr die Care-
Arbeit zuzusprechen wie Frauen, sind FrauenférdermafSnahmen und Ver-
einbarkeitsregelungen systematisch voneinander zu trennen. Zwar dienen
beide dem Ziel der Gleichstellung, sind aber in der direkten Zielgruppen-
definition voneinander zu unterscheiden. Von Frauenférdermalinahmen
profitieren ausschlief3lich Frauen, von Vereinbarkeitsregelungen auch Man-
ner: Sie bekommen die Chance, sich fern von Geschlechterstereotypen zu
verhalten.
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individuelle

Arbeitsbedingungen

bedarfsgerechte

Prasenzzeiten

bedarfsentsprechende
Tele- und Heim-

arbeitsplatze

ANSCHLUSSFAHIGE UND ZUR WEITERENTWICKLUNG
GEEIGNETE FORMULIERUNGEN

Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz (NGG),

2010 (CDU/FDP)/Grundziige aus § 15 NGG 1994 (SPD)

§ 4 Familiengerechte Arbeitsgestaltung

Arbeitsbedingungen einschlieRlich der Arbeitszeiten in der Dienststelle
sind, soweit die Erflllung der dienstlichen Aufgaben das zulasst, so zu
gestalten, dass Frauen und Manner ihre Erwerbsarbeit mit ihrer Familien-
arbeit vereinbaren konnen.

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur
Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern,
2013

§ 36 Flexibilisierung der Prasenz

Die Dienststelle muss Beschaftigten mit Familienpflichten vorbehaltlich
entgegenstehender zwingender dienstlicher Griinde auf entsprechenden
Antrag die Moglichkeit eréffnen, die Prasenz in der Dienststelle oder einem
sonstigen Ort der Leistungserbringung vorubergehend einzuschranken
oder die zu erbringenden Leistungen zu bestimmten besonderen Tages-
zeiten abweichend von der dienststellentiblichen Arbeitszeit zu erbringen.

(...)

Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz (NGG),

2010 (CDU/FDP)

§ 6 Teilzeitarbeit und Beurlaubung

(1) Die Dienststellen haben daflr zu sorgen, dass sie ihren Beschaftigten,
auch fur Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben, genligend Teilzeitarbeits-
platze anbieten kénnen.

(...)

Thiringer Gleichstellungsgesetz (ThiirGleichG), 2013 (CDU/SPD)

§ 10 Familiengerechte Arbeitszeit

(...)

(5) Alle Dienststellen haben entsprechend dem Bedarf Teilzeit-, Tele- und
Heimarbeitsplatze unter Beachtung der dienstlichen Moglichkeiten zu
schaffen. Dies gilt gleichfalls fir Stellen mit Vorgesetzten- und Leitungs-
aufgaben.
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Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur
Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern,
2013

§ 35 Teilzeit

(1) Antragen von Beschaftigten (...) mit Familienpflichten (...) auf Teilzeit-
beschaftigung ist auch bei der Wahrnehmung von Vorgesetzten- oder
Leitungsaufgaben zu entsprechen, soweit nicht zwingende dienstliche
Griinde entgegenstehen. Dies gilt ohne Ricksicht auf die beantragte
Dauer der Arbeitszeitverminderung oder ihren Umfang.

(..

Thiiringer Gleichstellungsgesetz (ThiirGleichG), 2013 (CDU/SPD)/
Grundziige aus § 9 Abs. 3 ThiirGleichG 1998 (CDU/SPD)

§ 10 Familiengerechte Arbeitszeit

(-.0)

(3) Alle Dienststellen sind verpflichtet, Bediensteten, die eine Reduzierung
der Arbeitszeit beantragen, schriftlich auf die sozialversicherungs-, arbeits-
und tarifrechtlichen Folgen und die Auswirkungen auf die betriebliche
Altersversorgung sowie die besoldungs- und versorgungsrechtlichen
Folgen in allgemeiner Form hinzuweisen. (...)

(..)

Sachsisches Frauenforderungsgesetz (SachsFFG), 1994 (CDU)

§ 12 Beurlaubung, Wiedereinstieg

(..))

(5) Beurlaubten Beschaftigten ist nach Ablauf des Zeitraumes, flr den die
Beurlaubung gewahrt worden ist, ein Vollzeit- oder Teilzeitarbeitsplatz
unter Wahrung der bisherigen Funktion anzubieten. Beurlaubte Beschaf-
tigte, die eine vorzeitige Ruckkehr auf einen Vollzeit- oder Teilzeitarbeits-
platz anstreben, sind bei der Besetzung von Voll- oder Teilzeitarbeitsplat-
zen bei gleicher Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung vorrangig
zu berlcksichtigen.

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz zur
Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern,
2013

§ 39 Aufstockung der Arbeitszeit

Beschaftigte mit einer Arbeitszeit, die nicht der Giblichen vollen Arbeitszeit
in der Dienststelle entspricht, mussen bei der Besetzung von Arbeitsplat-
zen vorrangig bertcksichtigt werden, wenn sie wahrend der verminderten
Arbeitszeit fir eine Dauer von mehr als sechs Monaten Familienpflichten

Hinweis- und

Beratungspflicht

Riickkehr ohne

Verlust

vorrangige

Berticksichtigung
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aufgestockte

Hochstaltersgrenzen

anrechenbare
Berufsunter-

brechungszeiten

keine Beriicksich-
tigung von Unter-
brechungen,
Reduzierungen und

Verzégerungen

wahrgenommen haben, mindestens eine in etwa gleiche Qualifikation
aufweisen wie andere Bewerber oder Bewerberinnen und mit ihrer Be-
werbung eine Aufstockung ihrer Arbeitszeit anstreben. (...)

Schleswig-Holstein Gleichstellungsgesetz (GstG), 1994 (SPD)

§ 9 Hochstaltersgrenzen

(1) Hochstaltersgrenzen fur den Zugang zum 6ffentlichen Dienst, die nicht
unmittelbar durch Gesetz bestimmt sind, erhéhen sich fir Bewerberinnen
und Bewerber, die wegen der Betreuung eines Kindes unter 18 Jahren
oder einer oder eines sonstigen pflegebedrftigen Angehorigen von einer
Bewerbung vor Erreichen des ansonsten maf3geblichen Hochstalters ab-
gesehen haben, um 4 Jahre, bei Betreuung mehrerer Personen um hochs-
tens 8 Jahre, jedoch nicht Gber das 50. Lebensjahr hinaus. Satz 1 gilt nur
insoweit, als nicht bereits auf Grund anderer Rechtsvorschriften eine
Uberschreitung des regelmaRig geltenden Hochstalters zulassig ist.

(...)

(3) Gesetze und Verordnungen, die das berufliche Fortkommen im 6ffent-
lichen Dienst nach Erreichen eines bestimmten Lebensalters erschweren,
sind nicht anzuwenden, wenn Beschaftigte das maf3gebliche Lebensalter
wegen der Betreuung eines Kindes unter 18 Jahren, einer oder eines
sonstigen pflegebedrftigen Angehdrigen Uberschreiten.

Saarland Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 1996 (SPD)

§ 5 Anrechnungszeiten

Zeiten der Berufsunterbrechung wegen Familienpflichten sind bei Wieder-
eintritt in den Beruf nach den hierfiir geltenden besonderen Vorschriften
anzurechnen.

Brandenburg Landesgleichstellungsgesetz (LGG) 2013 (SPD/DIE
LINKE)/ wesentliche Inhalte aus § 9 Abs. 1 LGG 1994 (SPD)

§ 9 Einstellung und beruflicher Aufstieg

(...)

(2) Bei Einstellung, Beforderung, Hohergruppierung und Ubertragung
hoherbewerteter Dienstposten und Arbeitsplatze dlirfen zum Nachteil der
Betroffenen nicht berticksichtigt werden:

1. der Familienstand,

2. die zeitliche Belastung durch Elternschaft, durch die Betreuung pflege-
bedurftiger Angehériger oder die Absicht, von der Mdglichkeit einer
ErmaRigung der Arbeitszeit Gebrauch zu machen,

3. die Einkommenssituation des Partners oder der Partnerin,
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4. die Unterbrechung der Erwerbstatigkeit, die Reduzierung der Arbeitszeit
oder die Verzdgerung des Abschlusses einzelner Ausbildungsgange auf-
grund der Betreuung von Kindern oder pflegebedrftigen Angehdrigen.

(..)

Erganzende Aspekte
Auch Manner werden ausdriicklich als Beschaftigte mit Betreuungsver-
antwortung angesprochen und unterst(itzt.

LITERATUREMPFEHLUNGEN

* ReuyB, Stefan u.a. (2012): Pflegesensible Arbeitszeiten: Per-
spektiven der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege.
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geschlechtergerechte
Aufgaben-

wahrnehmung

3.4 FACHLICHE FORTBILDUNG VON
FUHRUNGSKRAFTEN

INHALTLICHE BESTIMMUNGEN

Das Gesetz zielt nicht nur auf die Gleichstellung innerhalb der Beschaf-
tigten der Organisation, sondern auch auf eine geschlechtergerechte
Aufgabenwahrnehmung. Um diese fachliche Arbeit mit dem Gleich-
stellungsziel zu verknUlpfen, ist die Integration der Genderperspektive
in jede Fortbildung erforderlich: Kein Politikfeld ist geschlechtsneutral
und jede fachliche Aufgabe weist einen Genderbezug auf. Gender Main-
streaming ist auch eine Strategie der Kompetenzerweiterung. Sie be-
zieht samtliche Akteur_innen in alle Handlungsfelder, wie z.B.: Recht-
setzung, Berichtswesen oder Forschung, sowie alle Sachgebiete, wie
z.B. Wirtschaft, Finanzen oder Familie, ein und versetzt sie in die Lage,
mit ihrem Fachwissen gleichstellungsorientiert zu handeln. Die Unter-
stutzungsfunktion der Fort- und Weiterbildung kann nicht hoch genug
eingeschatzt werden. Ohne die fachlichen Informationen und die Ent-
wicklung von Genderkompetenz kénnen Gender Mainstreaming/ Bud-
geting-Prozesse nicht gelingen. Ohne Genderkompetenz lassen sich
weder geschlechterpolitische Rahmenplane (vgl. Baustein 5) erstellen
und umsetzen noch kann die fachliche Arbeit einer Arbeitseinheit im
Sinne der Gleichstellung von Mannern und Frauen gesteuert und ge-
leistet werden. Genderkompetenz wird als die Fahigkeit und die Moti-
vation bezeichnet, die Geschlechterbezlige im eigenen Verhalten, aber
auch in gesellschaftlichen Strukturen, zu erkennen und auf Grundlage
des Wissens uber ihre Entstehung und ihre Auswirkungen auf gesell-
schaftliche Machtverhaltnisse kritisch reflektieren zu kdnnen. AufSerdem
verweist der Begriff auf die Fahigkeit, das Wissen so anwenden zu
kénnen, dass das eigene Handeln zu einem Abbau von Ungleichheiten
in den Geschlechterverhaltnissen beitragt. Genderkompetenz setzt sich
insofern aus den Elementen Wollen, Wissen und Kénnen zusammen.
Genderkompetente Handlungsweisen erfordern ein entsprechendes
Fachwissen aus der Frauen- und Geschlechterforschung sowie Kennt-
nisse und Ideen zur Umsetzung in der Praxis. Fihrungskrafte brauchen
also eine Unterstlitzung in doppelter Hinsicht: Sie missen zu gender-
sensibler Personalfiihrung befahigt werden und sie missen die Gender-
aspekte in ihrer fachlichen Aufgabe kennen. Beschaftigte ohne Fih-
rungsfunktion mussen ebenfalls auf eine gendersensible Facharbeit
vorbereitet werden.
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GESCHLECHTERPOLITISCHE BEGRUNDUNG

Motor der Geschlechterpolitik ist der grundgesetzliche Auftrag, die
Gleichstellung der Geschlechter zu férdern. Dies setzt Wissen (iber die
Mangel an Gleichstellung, ihre Ursachen und ihre Beseitigung voraus.
In den letzten Jahrzehnten haben Frauenforschung/ Geschlechterfor-
schung eine Vielzahl von Erkenntnissen erbracht, die die Bedeutung
der Geschlechterverhaltnisse nicht nur in der Gesellschaft, sondern auch
in den Wissenschaftsdisziplinen, in der Wirtschaft, der Kultur und der
Technik, im Sport und nicht zuletzt in Organisationen beleuchten. Insbe-
sondere so lange diese Erkenntnisse nicht in die Ausbildungsrichtlinien
fur Berufe in der offentlichen Verwaltung eingegangen sind, sind sie
durch Fortbildungen nachzuholen.

ANSCHLUSSFAHIGE UND ZUR WEITERENTWICKLUNG
GEEIGNETE FORMULIERUNGEN

Thiiringer Gleichstellungsgesetz (ThiirGleichG), 2013 (CDU/SPD)/
wesentliche Inhalte aus § 8 Abs. 4 ThiirGleichG 1998 (CDU/SPD)
§ 9 FortbildungsmaBBnahmen

(...)

(4) In Fortbildungsveranstaltungen, insbesondere fur Bedienstete der
Personalverwaltungen und flr Bedienstete mit Vorgesetzten- und Lei-
tungsaufgaben, sowie in Seminaren zur Mitarbeiterfuhrung sind Fragen
der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern, insbesondere auch
die Themen Chancengleichheit, Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
sowie Probleme der sexuellen Belastigung am Arbeitsplatz, als fester
Bestandteil der Schulung aufzunehmen.

Baden-Wiirttemberg Chancengleichheitsgesetz (ChancenG),2005
(CDU/FDP/DVP)

§ 23 Aufgaben der Gemeinden und der Landkreise

(1) (...) Die Gemeinden und die Landkreise stellen durch geeignete
Malnahmen sicher, dass Aufgaben der Frauenférderung wahrgenom-
men werden und Chancengleichheit als durchgangiges Leitprinzip in
allen kommunalen Aufgabenbereichen berlcksichtigt sowie inhaltlich
und fachlich begleitet wird.

(...)

geschlechtersensible

Personalfiihrung

geschlechtergerechte

Fachaufgaben
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BAG (2014) Musterinhalte fiir Landesgleichstellungsgesetze
,Um die Ziele dieses Gesetzes zu erreichen, haben Fiuhrungskrafte und
Fachzustdndige an Fortbildungsmaflinahmen zur Geschlechterrelevanz
ihrer Fachaufgaben teilzunehmen.

Flhrungskrafte und Fachzustandige haben an Fortbildungen zu Perso-
nal- und Organisationsentwicklung im Hinblick auf Frauenforderung/
zum Abbau von Unterreprasentanz und zu diskriminierungsfreier Flh-
rungskultur teilzunehmen.” (Auszug aus Pkt. 16)
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3.5 BEURTEILUNG VON FUHRUNGSKRAFTEN

INHALTLICHE BESTIMMUNGEN

Die dienstliche Beurteilung beeinflusst erheblich die berufliche Entwick-
lung. Die Kriterien, die in eine dienstliche Beurteilung eingehen, spiegeln
wider, was Arbeitgebende als Arbeitsleistung definieren. In einer Orga-
nisation, die gesetzlich zu Frauenférderung und Gender Mainstreaming
verpflichtet ist, bildet die Genderkompetenz eine Voraussetzung zur
Leistungserflllung.

Die Kompetenzen, die von Fihrungskraften als zeitgemafses Flihrungs-
verhalten erwartet werden, sind in Anforderungsprofilen und Beurtei-
lungskriterien abzubilden. Hierzu gehéren zur Umsetzung von Gleich-
berechtigung die berufliche Férderung von Frauen und aufSerdem die
Genderkompetenz in der Fachaufgabe.

GESCHLECHTERPOLITISCHE BEGRUNDUNG

In der Verwaltungsrealitat wird Geschlechterpolitikimmer noch zu sehr
als Anliegen einzelner Frauen und als sachfremde Angelegenheit be-
trachtet. Moderne Geschlechterpolitik umfasst aber z. B. Gesellschafts-
politik, Sozialpolitik, Raumplanungspolitik, also Ressortpolitik, die auf
dem neusten Stand der Erkenntnisse beruht und i. d. R. von Ménnern
wie Frauen realisiert werden muss und kann. Sie ist Umsetzung des
grundgesetzlichen Auftrags, die Gleichstellung in allen Fachbereichen
zu fordern. Hinsichtlich dessen, wie die fachlichen Kenntnisse allgemein
beurteilt werden, ist auch die fachliche Genderkompetenz sowohl im
Flhrungsverhalten als auch in der fachlichen Arbeit Gegenstand der
Beurteilung. Die Aufnahme von Genderkompetenz in die Beurteilungs-
kriterien stellt dartber hinaus einen Anreiz fir Beschaftigte und Fih-
rungskrafte dar, sich in dieser Hinsicht weiterzubilden. Damit verstetigt
sich der Prozess, in dem alle an der Forderung der Gleichstellung mit-
arbeiten.

Anforderungsprofile
und Beurteilungs-

kriterien
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unverzichtbares

Beurteilungskriterium

Anforderungsprofil

Leistungsbeurteilung

ANSCHLUSSFAHIGE UND ZUR WEITERENTWICKLUNG
GEEIGNETE FORMULIERUNGEN

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz
zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern, 2013

§ 3 Gleichberechtigung und Gleichstellung als Leitprinzipien,
Gender Mainstreaming

(-.0)

(2) Zur Beachtung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern,
ihrer Gleichstellung als Leitprinzip sind alle Beschaftigten verpflichtet.
Fir Beschaftigte in Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen handelt es
sich um eine zwingende Verpflichtung, deren Erfullung ein unverzicht-
bares Kriterium ihrer Leistungsbeurteilung darstellt. Die Bereitschaft
und die Fahigkeit, das Leitprinzip der Gleichstellung aktiv in der Praxis
zu beachten und tatsachlich erfolgreich zu verwirklichen, sind vorge-
gebene Merkmale im Anforderungsprofil fir die entsprechenden Funk-
tionen und Arbeitsplatze.

Bremen Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 1990 (SPD)

§ 17 Leistungsbeurteilung

Im 6ffentlichen Dienst sind Erfolge und Misserfolge bei der Umsetzung
dieses Gesetzes im Rahmen der Leistungsbeurteilung der in den Dienst-
stellen fir die Umsetzung dieses Gesetzes verantwortlichen leitenden
Personen zu bertcksichtigen.
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Gleichstellungsplane sind ein wirksames Instrument, um Unterrepra-
sentanz und Benachteiligung von Frauen innerhalb der Verwaltung
abzubauen. Sie enthalten verbindliche Zielquoten, die nur durch eine
konsequent auf den Abbau von Unterreprasentanz und den Aufbau
von geschlechtergerechten Arbeitsbedingungen hin ausgerichtete Per-
sonalplanung zu erreichen sind. Gleichstellungsplane mussen deshalb
Teil der Personalentwicklungsplanung der Verwaltung sein.

Gleichstellungsplane zeigen konkret und nachprufbar das Potenzial an
Stellen auf, das in einem Uberschaubaren Zeitraum (z. B. vier Jahren)
zur Neubesetzung ansteht und mit Frauen besetzt werden kann. In
Gleichstellungsplanen werden auch konkrete Mafsnahmen festgelegt,
mit denen dieses Potenzial realistisch umgesetzt werden kann.

Gleichstellungsplane enthalten die Daten uber die Personalstruktur, be-
werten sie unter dem Gleichstellungsziel und formulieren konkrete
Zielvorgaben fir jeden Bereich der Dienststelle. ,,Bereich” ist hier als
einzelne Besoldungs- oder Vergltungsgruppe definiert oder wird nach
weiteren Kriterien wie Fiihrungsverantwortung oder fachlicher Ausrich-
tung mit Unterreprasentanz von Frauen gebildet. Die Gleichstellungs-

72

MEHR GESCHLECHTERGERECHTIGKEIT DURCH LANDESGESETZE

plane enthalten konkrete personelle, organisatorische und fortbildende
Mafnahmen und einen zeitlichen Stufenplan fiir deren Umsetzung. Der
Plan muss verbindlich sein, kommuniziert werden, kontrolliert werden
und mit einer Berichtspflicht verbunden sein. Gleichstellungsplane sollen
in keinem Fall parallel zur allgemeinen Personalentwicklungsplanung
der Dienststelle erstellt werden, sondern sind zu integrieren. Der Gleich-
stellungsplan wird in der Kommunalverwaltung von der Vertretung (Rat,
Kreistag, Versammlung) beschlossen. In den sonstigen Dienststellen ist
er der Aufsichtsbehorde vorzulegen.

Im Einzelnen sollte der Gleichstellungsplan die Beschaftigtenstruktur im
Hinblick auf die Vergltungs- und Besoldungsgruppen und weitere diskri-
minierungsrelevante ,,Bereiche” abbilden, Ursachen fur Unterreprasen-
tanzen analysieren und die Zielquoten festlegen. Die Personaldaten sollten
zumindest nach Vollzeit/Teilzeit, Status, Laufbahn und Fachrichtung sowie
nach Befristung und geringflgiger Beschaftigung erhoben werden. Die
Fluktuation muss erfasst und die Fortbildungsbeteiligung nach Einfiih-
rungs-, Férderungs-, Aufstiegs- und Anpassungsfortbildung differenziert
erhoben werden. Im Rahmen eines langerfristigen gleichstellungspoliti-
schen Reformprozesses zeigt ein auf vier Jahre angelegter Planungszeit-
raum mit terminierten Meilensteinen eine ,Stufe” auf dem Weg, die Ge-
schlechterparitat zu erreichen. Die Mafinahmen, die ergriffen werden
sollen, um diese Zielquoten zu erreichen (vgl. Baustein 3), sind konkret
festzulegen. Innerhalb des Geltungszeitraumes sind die Festlegungen
durch ein wirksames Controlling zu begleiten. Im Gleichstellungsplan kann
der Abbau von Hochstaltersgrenzen bestimmt werden, wenn sie aufgrund
von Care-Verpflichtungen tberwiegend von Frauen nicht eingehalten
werden konnen. Der Plan umfasst auch die gezielte Forderung bei der
Fortbildung und die Umgestaltung der Fortbildungsangebote, wenn hier
Familienarbeitsverpflichtungen nicht bertcksichtigt werden. Gleichstel-
lungsplane kénnen auch Teilzeitquoten in Fihrungsebenen festlegen.

In Zeiten des Personalabbaus — auch im &ffentlichen Bereich — muss
der Gleichstellungsplan mit Kompensationsvereinbarungen verknipft
werden, die auf Organisationsveranderungen antworten.

Gleichstellungsplane sollten auch die MaRnahmen sowie die Indikatoren
ihrer erfolgreichen Umsetzung enthalten, die zur Vereinbarkeit von
Berufs- und Familienarbeit innerhalb eines bestimmten Zeitraumes
durchgeflihrt werden. Dieser Teil der Gleichstellungsplane geht Gber
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die Frauenforderung hinaus und bezieht explizit die Manner als Begiins-
tigte mit ein.

Fir die Aufstellung eines Gleichstellungsplanes ist die zustandige Per-
sonalstelle verantwortlich. Die Gleichstellungsbeauftragte ist dabei als
Expertin unbedingt hinzuzuziehen. Der Plan ist im Einvernehmen mit
der Gleichstellungsbeauftragten zu erstellen.

Es gehdrt zu den Reformvorhaben des modernen Staates, Personalpla-
nungen und Personalentwicklungsplane transparent und zielgerichtet
aufzustellen. Damit werden die personalen Ressourcen fir die o6ffent-
lichen Verwaltungen gezielt gesteuert und gesichert. In gréfReren Ver-
waltungen gehdrt es zu den Standards der Personalverwaltung, lang-
fristig, nachvollziehbar und konkret Planungsdaten sowie Entwick-
lungsplane zu erarbeiten.

Personalentwicklungsplane lassen bevorstehende Personalentscheidungen
transparent werden und bilden die Grundlage flr einen zielgerichteten
sach- und fachgerechten Einsatz von Personal und die Abstimmung not-
wendiger PersonalentwicklungsmalSnahmen, wie z.B. die Fortbildung
einzelner Beschaftigter. Ausgehend von einer Bestands-, Ursachen- und
Potenzialanalyse werden dabei Zielgrosen und erforderliche MaRnahmen
bestimmt. Gleichstellungsplane mussen integrierter Bestandteil der Per-
sonalentwicklung sein. Eine gleichstellungsorientierte Bestandsanalyse
zeigt auf, auf welchen Stellen und in welchen Funktionen Manner und
Frauen arbeiten. Eine gleichstellungsorientierte Ursachenanalyse definiert
die strukturellen, nicht die in den Personen liegenden Grinde fir die
Unterreprasentanz. Eine gleichstellungsorientierte Potenzialanalyse stellt
fest, welches Potenzial zum Abbau von Unterreprasentanz besteht, z.B.
unter Berucksichtigung der Fluktuation in der Verwaltung.

Alle MaBnahmen der Personalverwaltung haben Auswirkungen auf die
Geschlechterverhaltnisse innerhalb einer Verwaltung. Jede Einstellung,
Beférderung, jede Genehmigung von Teilzeit oder Fortbildung richtet
sich an konkrete Personen, Manner oder Frauen, und verandert damit
die Geschlechterverhaltnisse. Wenn die personalpolitische Steuerung
mit ZielgréRen und Indikatoren vorgenommen wird, ist ein groRer
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Schritt zu mehr Transparenz getan. Damit kénnen dann auch Gleich-
stellungsziele nachvollziehbar verfolgt werden. Die Aufstellung eines
Gleichstellungsplanes und dessen Controlling sind ein Beleg fiir den
wirklichen Einsatz einer Verwaltung flr die Férderung der Gleichstellung.

Berlin Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 1998 (CDU/SPD)/
wesentliche Inhalte aus LADG 1990

§ 4 Frauenforderplan

(1) Jede Einrichtung (...) erstellt auf der Grundlage einer Bestandsauf-
nahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur sowie der zu erwartenden
Fluktuation oder Einsparungsmaldnahmen einen Frauenforderplan. (...)

(..0)

Berlin Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 2010 (SPD/Linke)
(8) Die Festlegungen im Frauenforderplan sind Bestandteil der Personal-
entwicklungsplanung.

(..

Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG), 2001 (SPD/Griine), Abs. 2
und Abs. 4 teilweise aus § 4 Abs. 1 FFG, 1994 (CDU/CSU/FDP)
§ 11 Gleichstellungsplan

(1) Der Gleichstellungsplan ist ein wesentliches Instrument der Personal-
planung, insbesondere der Personalentwicklung, und zur Gleichstellung
von Frauen und Mannern. (...)

(2) (...) Insbesondere sind zur Erhdhung des Frauenanteils in den ein-
zelnen Bereichen Malinahmen zur Durchsetzung notwendiger perso-
neller und organisatorischer Verbesserungen im Rahmen konkreter
Zielvorgaben und eines zeitlichen Stufenplans zu entwickeln. (...)

(3) Wenn personalwirtschaftliche Malinahmen vorgesehen sind, die
Stellen sperren oder zum Wegfall bringen, ist im Gleichstellungsplan
vorzugeben, dass der Frauenanteil in Bereichen, in denen Frauen unter-
reprasentiert sind, mindestens gleich bleibt.

(4) Der Gleichstellungsplan wird von der Dienststelle unter frihzeitiger
Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten fur vier Jahre erstellt. Er ist
nach zwei Jahren der aktuellen Entwicklung anzupassen. Bei dieser
Anpassung sind insbesondere die Griinde sowie erganzende Malsnahmen
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zielgerichtete
Malnahmen-

anpassung

einvernehmliche

Erstellung

verbindliche

Zielvorgaben

prozentuale

Zielvorgaben

aufzunehmen, wenn erkennbar ist, dass die Ziele des Gleichstellungs-
plans sonst nicht oder nicht innerhalb der vorgesehenen Zeitrdume er-
reicht werden konnen.

(...)

Brandenburg Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 2013 (SPD/DIE
LINKE)/wesentliche Inhalte aus LGG 1994 (SPD)

§ 5 Erstellung von Gleichstellungsplanen

(...)

(4) In den Gemeinden (...) und Landkreisen sind Gleichstellungsplane
von den fir Personalangelegenheiten zustandigen Stellen und den
kommunalen Gleichstellungsbeauftragten einvernehmlich zu erstellen.
(..)

(o)

Berlin Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 1998 (CDU/SPD)/
wesentliche Inhalte aus LGG 1990 (CDU/SPD)

§ 4 Frauenforderplan

(..)

(2) Im Frauenfoérderplan ist mindestens festzulegen, in welcher Zeit und
mit welchen personellen, organisatorischen und fortbildenden Mal3-
nahmen die Gleichstellungsverpflichtung (...) innerhalb der jeweiligen
Einrichtung (...) gefoérdert werden kann. Dazu ist fUr jede einzelne
Besoldungs-, Vergltungs-, Entgelt- und Lohngruppe sowie jede Vor-
gesetzten- und Leitungsebene festzustellen, ob Frauen unterreprasen-
tiert sind. Fur jeweils zwei Jahre sind verbindliche Zielvorgaben zur
Erhéhung des Frauenanteils in den einzelnen Besoldungs-, Vergiitungs-,
Entgelt- oder Lohngruppen der einzelnen Laufbahn oder Berufsfachrich-
tung sowie auf den Vorgesetzten- und Leitungsebenen festzulegen. (...)

(...)

Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz (NGG), 2010 (CDU/
FDP)

§ 15 Erstellung

(o)

(3) Zum Abbau von Unterreprasentanz muss der Gleichstellungsplan
fur seine Geltungsdauer Zielvorgaben in Vomhundertsatzen (...) ent-
halten. (...)

76

MEHR GESCHLECHTERGERECHTIGKEIT DURCH LANDESGESETZE

Die personellen, organisatorischen und fortbildenden Mafnahmen zur
Erreichung der Zielvorgaben nach Satz 1 sind konkret zu benennen.

(...)

Nordrhein-Westfalen Landesgleichstellungsgesetz (LGG),

1999 (SPD/Griine)

§ 6 Inhalt des Frauenforderplanes

(...)

(4) (...) Der Frauenforderplan enthalt auch Mafnahmen (...) zur Auf-
wertung von Tatigkeiten an Uberwiegend mit Frauen besetzten Arbeits-
platzen.

(...)

Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz (NGG),

2010 (CDU/FDP)

§ 15 Erstellung

(...)

(2) (...) festzulegen, wie eine Unterreprasentanz abgebaut und die Ver-
einbarkeit von Erwerbsarbeit und Familienarbeit verbessert werden soll.
(3) (...) Zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familien-
arbeit muss der Gleichstellungsplan fir seine Geltungsdauer geeignete
Bemessungskriterien, Zielvorgaben und MaRnahmen enthalten.

(...)

Nordrhein-Westfalen Landesgleichstellungsgesetz (LGG),

1999 (SPD/Griine)

§ 5a Erstellung und Fortschreibung von Frauenforderplénen
(...)

(4) In den Gemeinden und Gemeindeverbanden sind die Frauenférder-
plane durch die Vertretung der kommunalen Korperschaft zu beschlief3en.

(..0)

Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz (NGG),

2010 (CDU/FDP)

§ 15 Erstellung

(..

(4) Der Gleichstellungsplan ist den Beschaftigten unverziiglich zur Kenntnis
zu geben.

Vereinbarkeit

Bemessungskriterien

Beschluss der

Vertretung
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Bayerisches Gleichstellungsgesetz (BayGIG), 1996 (CSU)

Art. 6 Bekanntgabe des Gleichstellungskonzepts und
Begriindungspflichten

(1) Das Gleichstellungskonzept sowie die Aktualisierungen sind in den
betroffenen Dienststellen in geeigneter Form bekannt zu geben.

(..)

Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG), 2001 (SPD/Griine)

§ 11 Gleichstellungsplan

(...)

(5) (...) Den Vorgesetzten ist der Gleichstellungsplan gesondert zur Ver-
fugung zu stellen.

(..)
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Je klarer die Aufstellungsverfahren, die Vorgaben in Bezug auf die In-
halte, die Zustandigkeiten und die Sanktionen bei Nichteinhaltung der
Gleichstellungsplane formuliert sind, als desto wirksamer erweisen sich
die rechtlichen Verpflichtungen. Eine Berichtspflicht und ein Controlling
mussen verbindlich institutionalisiert werden. Die Gleichstellungsplane
sollen verpflichtend der Aufsichtsbehdrde zur Genehmigung und den
Landesregierungen oder den Landesparlamenten zur Information und
Prifung vorgelegt werden. Jede in den Gesetzen vorgesehene Sanktion
setzt Verbindlichkeit und die Verpflichtung zur Umsetzung voraus.

Sanktionen konnen sein:
Es werden keine Einstellungen, Beférderungen oder Hoher-
gruppierungen vorgenommen, wenn kein Gleichstellungsplan
vorliegt.
Bei Nichterflllung der im Gleichstellungsplan vorgesehenen
Zielquote flr einen bestimmten Zeitraum wird jede weitere
Stellenbesetzung von der vorherigen Zustimmung der Uber-
geordneten Behorde abhangig gemacht.
Aufschiebende Wirkung eines Widerspruchs der Gleichstel-
lungsbeauftragten.

Anreize konnten sein:
Benchmarking durch die Aufsichtsbehorde.
Die Erflllung des Gleichstellungsplanes wird zur Voraussetzung
fur die Vergabe von Forderungen, freiwilligen Leistungen und
Projekten.

Eine Evaluation des BGleiG hat gezeigt, dass die Gleichstellungsplane
zwar ein gutes Instrument sind, die Personalpolitik geschlechtergerechter
zu gestalten, dass sie aber viel zu wenig umgesetzt werden. Ohne
differenzierte Analysedaten, ohne Berichtspflicht mit Sanktionen und
ohne politische Kontrolle verlieren sie an Wirkung. Die Unterreprasentanz
von Frauen in hoheren Positionen, die Uberproportionale Teilzeitquote
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verbindliche

Vorgaben

verpflichtende

Umsetzung

und der hdhere Anteil an Befristungen und ungeschlitzter Beschaftigung
werden nicht ,mit der Zeit verschwinden”, vielmehr bedarf es dazu
einer wirksamen Steuerung.

ANSCHLUSSFAHIGE UND ZUR WEITERENTWICKLUNG
GEEIGNETE FORMULIERUNGEN

Mecklenburg-Vorpommern Gleichstellungsgesetz (GIG-MV), 1998
(SPD/PDS)

§ 3 Frauenforderplan

(1) Die Dienststellen mit der personalrechtlichen Befugnis erstellen fir
jede Einrichtung (...) auf der Grundlage einer Bestandsaufnahme und
-analyse der Beschaftigtenstruktur sowie der zu erwartenden Personal-
entwicklung einen verbindlichen Frauenforderplan (...).

(...)

Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz (NGG),

2010 (CDU/FPD)

§ 16 Wirkungen und Erfolgskontrolle

(1) Die im Gleichstellungsplan festgelegten Zielvorgaben und Mafsnah-
men mussen bei der Besetzung von Ausbildungsplatzen, Einstellung,
Beférderung oder Ubertragung hoherwertiger Tatigkeiten, beim Per-
sonalabbau sowie bei der Durchfiihrung von Fortbildungsmafinahmen
beachtet werden. Bei der Personal- und Organisationsentwicklung sind
die im Gleichstellungsplan festgelegten Zielvorgaben zu beachten.

(...)

Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG), 2001 (SPD/Griine)

§ 11 Gleichstellungsplan

(1) (...) Seine Umsetzung ist besondere Verpflichtung der Personalver-
waltung sowie jeder Funktionstragerin und jedes Funktionstragers mit
Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben.

(...)
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Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein hessisches Gesetz
zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern, 2013

§ 27 Aufgaben des Frauenforderplans

(...)

(2) Die Umsetzung des Frauenforderplans und seine Evaluation (...) sind
besondere Pflichten der Dienststellenleitungen, der Beschaftigten der
Personalverwaltung und aller Funktionstrager, Funktionstragerinnen
mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben. (...)

Hessisches Gleichberechtigungsgesetz (HGIG), 2011 (CDU/FDP)/
ahnliche Regelung mit abweichendem Berichtszeitraum HGIG
1998 (SPD/Griine)

§ 6 Verfahren zur Aufstellung von Frauenforderplanen, Bekannt-
machung, Berichte

(...)

(7) Die Landesregierung berichtet dem Landtag (...) tber die Entwick-
lung des Frauenanteils an den Beschaftigten sowie Uber die Handlungs-
schwerpunkte (...) und sonstige MaflRnahmen der Forderung (...) auf-
grund von Frauenforderplanen im Geltungsbereich dieses Gesetzes (...)

Brandenburg Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 1994 (SPD)

§ 5 Erstellung von Gleichstellungspldnen

(..0)

(4) (...) Wird (...) kein Einverstandnis [mit der kommunalen Gleichstellungs-
beauftragten] erzielt, entscheidet nach Anhérung der kommunalen
Gleichstellungsbeauftragten die Vertretung der kommunalen Korper-
schaft.

(...)

Brandenburg Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 1994 (SPD)

§ 6 Mindestinhalt des Gleichstellungsplanes

(...)

(5) Wird der Gleichstellungsplan in Bezug auf die Einstellung und Be-
férderung von Frauen innerhalb des vorgesehenen Zeitraums nicht
erflllt, bedarf es bis zu seiner Erflllung bei jeder weiteren Einstellung
oder Beforderung eines Mannes in einem Bereich, in dem Frauen unter-
reprasentiert sind, der Zustimmung der Stelle, die bei fehlendem Ein-
vernehmen Uber den Gleichstellungsplan entscheidet.

verpflichtende

Evaluation

politische Kontrolle

fehlendes

Einvernehmen

mangelnde

Planerfiillung
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Schleswig-Holstein Gleichstellungsgesetz (GstG), 1994 (SPD)

§ 11 Frauenforderplan

(...)

(8) Solange kein Frauenforderplan aufgestellt ist, durfen in Bereichen,
in denen Frauen unterreprasentiert sind, keine Einstellungen und Be-
férderungen vorgenommen werden. (...)

BAG (2014) Musterinhalte fiir Landesgleichberechtigungsgesetze

.Die Dienststellenleitung ist verpflichtet, bei Nichterreichung dieser
Quoten der nachsthoheren Behorde/der Aufsichtsbehorde schriftlich
nach Ablauf des Planungszeitraumes Uber die Grlinde zu berichten.
Eine Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten ist beizufligen.”
(Auszug aus Pkt. 31)

Gleichstellung in der Bundesverwaltung — Er-
fahrungs- und Gremienbericht 2010, http://www.bmfsfj.de/BMFS
Fl/Service/Publikationen/publikationsliste,did=173816.html|

Aus dem Gutachten: ,Das Gesetz kdnnte vorsehen, dass der Frauen-
forderplan der ibergeordneten Behorde oder der Rechtsaufsichts-
behérde zur Genehmigung vorzulegen ist. Der Genehmigungs-
behorde ware wiederum das Recht einzurdumen, die Erfillung
der gesetzlichen Verpflichtungen zu Uberpriifen und gegebenen-
falls die Genehmigung von der Auflage der Ergéanzung oder Ande-
rung des Plans abhangig zu machen.” (Papier 2014: 51)

~Klassischerweise Ubt das Parlament eine Kontrollfunktion im Hin-

blick auf die Einhaltung des objektiven Rechts durch die Verwal-
tung aus. Uber den Hebel der Ministerverantwortlichkeit hat der
Landtag die Beachtung des Vorrangs des Gesetzes zu kontrollieren.”
(Papier 2014: 52)

.Ist ein Vollzugsdefizit hinsichtlich der Gleichstellungsvorsorgemal3-
nahmen festgestellt oder zu beflirchten, so bestehen verschiedene
Maoglichkeiten, die Umsetzung des Rechts — Uber die ohnehin
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gegebene objektiv-rechtliche Verpflichtung aus dem Rechtsstaats-
prinzip hinaus —zu sichern. Neben der politisch-parlamentarischen
Kontrolle ist an ein 6konomisches Anreizsystem zu denken. Finan-
zielle Sanktionen durfen nicht die Erfullung der Verwaltungsauf-
gaben beeintrachtigen.” (Papier 2014: 57)

. Rechtsqut-
achten zur Frage der Zulassigkeit von Zielquoten fur Frauen in
Flhrungspositionen im 6¢ffentlichen Dienst sowie zur Verankerung
von Sanktionen bei Nichteinhaltung. Im Auftrag des Landes Nord-
rhein-Westfalen, vertreten durch das Ministerium fur Inneres und
Kommunales, http://www.mgepa.nrw.de/mediapool/pdf/presse/
pressemitteilungen/Gutachten_Zielquoten.pdf
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geschlechter-
politischer

Rahmenplane

Handlungsfelder u.a.

Bildungswesen, Ge-

sundheit, Betreuung,

Wohnen, geschlechts-

spezifische Gewalt,

Mobilitat

INHALTLICHE BESTIMMUNGEN

Land und Kommunen sind nicht nur als Arbeitgeber_innen gefragt, sie
haben die Gleichstellung der Birger_innen zu férdern, denn durch
landes- und kommunalpolitische Entscheidungen werden ihre Lebens-
bedingungen beeinflusst. Dienstleistungen, Malnahmen, Programme
und Angebote sind unter der Zielsetzung der Gleichstellung zu entwickeln.
Dazu mussen geschlechterpolitische Instrumente implementiert werden,
die zu einer kontinuierlichen Analyse, Zielformulierung, Maflnahmen-
planung und deren Evaluation verhelfen. Fir die Kommunen gibt es
mit der Europaischen Charta fir die Gleichstellung von Frauen und
Mannern auf kommunaler und regionaler Ebene bereits eine gute Vor-
lage: Wenn Kommunen diese Charta unterschrieben haben, verpflichten
sie sich, Gender Mainstreaming und Gender Budgeting anzuwenden.

In der Europaischen Charta fir die Gleichstellung von Frauen und Man-
nern auf kommunaler und regionaler Ebene, die bereits 2006 vom
Council of European Municipalities and Regions (CEMR; Europaischer
Stadtetag) verabschiedet wurde, sind die Handlungsfelder fir die Kom-
munen konkret beschrieben, in denen sie ihre Daseinsfursorge ge-
schlechtergerecht gestalten kénnen. Es handelt sich dabei nicht um
besondere Projekte flir Manner oder Frauen oder um besondere Mal3-
nahmen fur einzelne Zielgruppen, sondern vielmehr um die Umsetzung
der richtigen Idee, dass namlich Gleichstellungspolitik eine Querschnitts-
aufgabe ist, die den gesamten Kompetenzbereich einer Kommune be-
trifft. Im Einzelnen werden folgende Handlungsfelder erwahnt: Bildungs-
wesen, Gesundheit, Betreuung, Wohnen, geschlechtsspezifische Gewalt,
Mobilitat. Die Kommunen sollen sich gemaf3 der Charta zu Gender
Assessments (Bewertungen geschlechtsspezifischer Auswirkungen) ihres
gesamten Kompetenzbereiches verpflichten (Artikel 9). Die Verantwor-
tung fur die konkreten Zielsetzungen tragt das kommunale Parlament,
die fur die effektive Umsetzung die Verwaltung. Die Aufstellung ge-
schlechterpolitischer Rahmenplane ist als Verpflichtung an die Verwal-
tungsleitung zu regeln. Sanktionen bei Nichterfillung sind festzulegen.
Sinnvoll ist eine Vorlage bei der Aufsichtsbehorde.

Zur Aufstellung geschlechterpolitischer Rahmenplane mussen die ein-
zelnen Ressorts oder Fachabteilungen ihre Beitrage zunachst selbst
erstellen: Sie mussen gleichstellungspolitische Ziele formulieren, Maf3-
nahmen, Indikatoren und Zeitplane entwickeln. Das Verfahren der Zu-
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sammenarbeit muss festgelegt werden, eine Steuerungsgruppe einge-
richtet und die Zustandigkeiten flr das Controlling vereinbart werden.
Der Aufsichtsbehorde sind die Rahmenplane vorzulegen. Auch diese
Plane und die entsprechenden Umsetzungsergebnisse unterliegen einer
jahrlichen Berichtspflicht an das Land und das Parlament.

Fur die Landesebene gibt es bereits geschlechterpolitische Rahmenplane
(Rahmenprogramme), u. a. in Berlin, Bremen, Hamburg und Brandenburg.

In Niedersachsen sind bereits seit 2005 (nachtragliche) Berichte fur
Kommunalverwaltungen gesetzlich vorgeschrieben, in denen dargelegt
wird, welche Mafsnahmen durch die Verwaltung umgesetzt wurden,
um die Gleichberechtigung voranzubringen.

In den Landesgleichstellungsgesetzen ist eine Verpflichtung zur Auf-
stellung der geschlechterpolitischen Rahmenplane aufzunehmen.

GESCHLECHTERPOLITISCHE BEGRUNDUNG

Gleichstellungspolitische Rahmenplane sind ein Mittel der politischen
Gestaltung, das die Erfolgsaussichten der Gleichstellungspolitik verbessert.
Auf europaischer Ebene gibt es sie seit langem, in einzelnen europa-
ischen Landern ebenso. Sie machen die Ziele und die Absichten trans-
parent und binden das Handeln der einzelnen Fachressorts. Die Auf-
stellung setzt voraus, dass sich die Ressorts mit ihrem potenziellen
Beitrag zur Gleichstellung auseinandersetzen, die eigenen Zielsetzungen
benennen und neue Malinahmen planen oder Ubliche verandern. Die
Fachaufgaben werden dabei Uberpriuft. In der Regel sind dazu empiri-
sche Erhebungen notwendig, z. B. etwa Nutzer_innenanalysen, wie sie
im Rahmen des Gender-Budgeting-Prozesses in der Berliner Senatsver-
waltung obligatorisch sind. Viele Benachteiligungen von Frauen, aber
auch von Mannern, von Madchen, aber auch von Jungen, von Senio-
rinnen, aber auch von Senioren, von Migrantinnen und von Migranten
werden erst sichtbar, wenn gezielt danach gefragt wird. Dieses Gender
Assessment, also die Prifung der Auswirkungen auf die Geschlechter-
verhéltnisse, fuhrt zu einer hoheren Effektivitat, zu einer differenzier-
teren Zielgruppenorientierung und dient damit der Qualitatsverbesse-
rung offentlicher Leistungen. Durch die Anwendung von Gender
Budgeting werden die Auswirkungen, die einzelne Produkte eines

gleichstellungs-
politische Ziele,
MaRnahmen,
Indikatoren,

Zeitplane
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Berichtspflicht:
MaRnahmen zur
Umsetzung
(Riickblick)

Haushaltes auf die Geschlechterverhaltnisse haben, transparent und
kénnen gesteuert werden. Auch die Auswirkungen von Einsparungen

koénnen damit geschlechterdifferenziert beurteilt und mit gleichstel-

lungsorientierten Zielsetzungen abgeglichen werden. Damit werden
auch Folgekosten vermieden, denn Geschlechterdiskriminierung ist
o0konomisch ineffizient. In einem geschlechterpolitischen Rahmenplan

werden die Gender Assessments der Fachabteilungen zusammenge-

fasst, die geschlechterpolitischen Zielsetzungen definiert, MalSnahmen
geplant und ihre Uberpriifung festgelegt.

ANSCHLUSSFAHIGE UND ZUR WEITERENTWICKLUNG

GEEIGNETE FORMULIERUNGEN

BAG (2014) Musterinhalte fiir Landesgleichberechtigungsgesetze
.Zur Planung der Umsetzung [Anm. der Verf. gemeint ist die Umsetzung
von Gender Mainstreaming] wird flr einen Zeitraum von vier Jahren
ein gleichstellungspolitischer Rahmenplan, der Gender-Budgeting mit

umfassen muss, erstellt und von der Leitung der Dienststelle, in Kom-

munen von der Vertretung, beschlossen.” (Auszug aus Pkt. 5)

LITERATUREMPFEHLUNGEN UND MATERIALIEN

Erganzende Aspekte

Ein gleichstellungspolitischer Rahmenplan ist zu erstellen. Dieser ist

verbindlich. Die Ergebnisse werden evaluiert. Hierzu ist der Aufsichts-

behorde zu berichten.

Niedersachsische Kommunalverfassung (NKomVG), 2011 (CDU/
FDP)/wesentliche Inhalte aus § 5a NGO, § 4 a NLO, 2005 (CDU/

FDP)

§ 9 Verwirklichung der Gleichberechtigung

(...)

(7) Die Hauptverwaltungsbeamtin oder der Hauptverwaltungsbeamte

berichtet der Vertretung gemeinsam mit der Gleichstellungsbeauftrag-
ten Uber die MalBnahmen, die die Kommune zur Umsetzung des Ver-
fassungsauftrags aus Artikel 3 Abs. 2 der Niedersachsischen Verfassung,
die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern zu verwirklichen,

durchgeflhrt hat, und Uber deren Auswirkungen. Der Bericht ist der
Vertretung jeweils nach drei Jahren, beginnend mit dem Jahr (...), zur

Beratung vorzulegen.

88

MEHR GESCHLECHTERGERECHTIGKEIT DURCH LANDESGESETZE

Geppert, Jochen; Lewalter, Sandra: Politikfeld Gleichstellung:
Institutionalisierungsschritte und Strategien auf Bundesebene, In:
Barbara Stiegler (Hrsg.) Erfolgreiche Geschlechterpolitik Anspri-
che — Entwicklungen — Ergebnisse Expertise im Auftrag der Ab-
teilung Wirtschafts-und Sozialpolitik der Friedrich-Ebert-Stiftung,
Bonn 2012, http://library.fes.de/pdf-files/wiso/08830-20120116.pdf

Das gleichstellungspolitische Rahmenprogramm (GPR) fir
die 17. Legislaturperiode — Strategien fur ein geschlechtergerechtes
Berlin — Vorlage zur Kenntnis, 16.04.2014,
http://www.parlament-berlin.de/ados/17/1lIPlen/vorgang/d17-
1609.pdf (aufgerufen am 10.07.2014), http://www.gleichstellung-
weiter-denken.de/startseite/gpr-ii

Gute Lebensperspektiven - Faires Miteinander — Neue Chancen
Gleichstellungspolitisches Rahmenprogramm fir das Land Bran-
denburg 2011 - 2014, 08.03.2011,
http://www.masf.brandenburg.de/cms/detail.php/bb1.c.224008.
de (aufgerufen am 25.06.2014).

Selbstbestimmung und gerechte Teilhabe Gleichstellungs-
politisches Rahmenprogramm 2013-2015 des Senats der Freien
und Hansestadt Hamburg, 5. Marz 2013,
http://www.hamburg.de/contentblob/3876940/data/gleichstel
lungspolitisches-rahmenprogramm.pdf

GENDER MAINSTREAMING - Konzept der Landesregierung
Sachsen-Anhalts 2012-2016 September 2013,
http://www.mj.sachsen-anhalt.de/fileadmin/Bibliothek/Politik_
und_Verwaltung/MJ/MJ/Gender_Mainstreaming/Dokumente/
GM-Konzept_2012_-_2016.pdf

Gender Mainstreaming in Frankfurt am Main, Magistrat der
Stadt Frankfurt am Main, Frauenreferat, Wenner, Gabriele, Frankfurt,
Januar 2004,
http://www.frankfurt.de/sixcms/detail.php?id=59128&_ffmpar[_
id_inhalt]=58030 (aufgerufen 02.09.2014)

GESCHLECHTERPOLITISCHE RAHMENPLANE

89



@ AUFTRAGSVERGABE
UND LEISTUNGS-

r—= q GEWAHRUNG

m—

> q@q

o & & o
y | = =
-

q

\/ \_/
&> &




Frauenforderung
durch offentliche

Auftragsvergabe

INHALTLICHE BESTIMMUNGEN

Offentliche Stellen haben auch bei der Vergabe von Auftragen den
Gleichberechtigungsgrundsatz zu bertcksichtigen. Dadurch, dass Auf-
tragnehmende verpflichtet werden, eigene Aktivitdten zur Frauenfor-
derung darzulegen und eine geschlechtergerechte Aufgabenwahrneh-
mung anzubieten, wird die Wirkung der Gleichberechtigungsgesetze
auf die Privatwirtschaft ausgeweitet. Einige Bundeslander haben bereits
hierzu Regelungen in Vergabegesetzen getroffen, die unterschiedlich
wirksam werden.

Auch bei der Gewahrung von Leistungen ist festzulegen, dass diese im
Sinne einer geschlechtergerechten Aufgabenwahrnehmung eingesetzt
werden. Die Regelungen sind so auszugestalten, dass zur Mittelver-
gabe Indikatoren vorgelegt werden, die dies transparent machen.

In einem Landesgleichstellungsgesetz kénnen keine inhaltlichen Vor-
gaben fir die geschlechtergerechte Gestaltung einzelner Fachaufgaben
gemacht werden. Uber die Einflihrung des Gender Budgeting werden
alle Fachgebiete aber verpflichtet, die Wirkungen der von ihnen gesteu-
erten Mittel hinsichtlich der Geschlechterrelevanz zu priifen. Konkret kann
das z.B. in der Auftragsvergabe und der Leistungsgewahrung geschehen.
Trager, Einrichtungen, Unternehmen, Initiativen und Einzelpersonen,
die ihre MaRnahmen und Projekte mit Hilfe 6ffentlicher Mittel realisieren
wollen, kdnnen neben anderen Vorgaben der Verwaltung auch ,,Gender-
kriterien” erflllen missen, um Zuwendungen zu erhalten. Damit ist
gemeint, dass der Ausschreibungsgegenstand, also ein Projekt oder
eine Dienstleistung, geschlechtergerecht gestaltet sein muss und dass
der/die Empfanger_in von Zuwendungen oder die Auftragnehmer_innen
im eigenen Betrieb Frauen férdern. Dasselbe gilt fir Ausschreibungen
fur Forderprogramme. Damit wird Gender Budgeting schon bei der
Antragstellung von &ffentlichen Mitteln zur Durchfiihrung von (perso-
nenbezogenen) Mafinahmen, Projekten und Programmen umgesetzt
und dann in das gesamte Zuwendungsverfahren integriert. Die Zuwen-
dungsnehmenden legen auf der Basis von Kennzahlen eine Zielerrei-
chungsmessung, ggf. Wirkungsanalyse, vor. Dazu sind von den Zuwen-
dungsgebenden und Zuwendungsnehmenden geschlechterdifferen-
zierte Daten zu erheben, zu dokumentieren und auszuwerten. Bereits
in dem Ausschreibungstext, der Interessenbekundung oder dem Zu-
wendungsantrag sind geschlechterpolitische Zielsetzungen formuliert.
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Zielgruppen werden geschlechtsbezogen definiert und der zu erwar-
tende Beitrag zur Gleichstellung der Geschlechter benannt.

GESCHLECHTERPOLITISCHE BEGRUNDUNG

Wenn Offentliche Mittel unter Berlicksichtigung gleichstellungsorien-
tierter Ziele vergeben werden, konkretisiert die Kommune oder das
Land den grundgesetzlichen Auftrag, Gleichstellung aktiv zu fordern.
Vergabe- und Zuwendungspraxis werden geschlechterdifferenziert
~controlled”, um die Mittelverwendung im Hinblick auf ihre Wirkung
und Nachhaltigkeit zur Férderung von Gleichberechtigung zu Gberpru-
fen und ggfs. zu verandern.

ANSCHLUSSFAHIGE UND ZUR WEITERENTWICKLUNG
GEEIGNETE FORMULIERUNGEN

Berlin, Landesgleichstellungsgesetz (LGG) 2010 (SPD/Die LINKE)/
ahnliche Regelung LGG 1990 (CDU/SPD)

§ 13 Frauenforderung durch 6ffentliche Auftragsvergabe

(1) Beim Abschluss von Vertragen Uber Leistungen mit einem Auftrags-
wert von voraussichtlich mindestens 25.000 Euro oder Uber Bauleis-
tungen mit einem Auftragswert von voraussichtlich mindestens 200.000
Euro sind in den jeweiligen Vertragen die Verpflichtungen der Auftrag-
nehmenden festzuschreiben, Malinahmen zur Frauenférderung und
zur Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie im eigenen
Unternehmen durchzufiihren sowie das geltende Gleichbehandlungs-
recht zu beachten. Diese Regelung gilt nicht fur Auftragnehmende, die
in der Regel zehn oder weniger Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen,
ausschlieSslich der zu ihrer Berufsbildung Beschaftigten, beschaftigen.

()

Berlin Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 2010 (SPD/DIE LINKE)/
ahnliche Regelung LGG 1990 (CDU/SPD)

§ 14 Frauenforderung bei staatlicher Leistungsgewdahrung

(1) Die Gewahrung von Leistungen aus Landesmitteln, auf die kein
Anspruch besteht, ist ab einem Betrag von 25.000 Euro von der Ver-
pflichtung des Leistungsempfangenden zur Durchfihrung von Mal3-
nahmen zur aktiven Frauenférderung im Sinne des Grundsatzes von

geschlechtergerechte

Aufgaben-

wahrnehmung

aktive

Frauenforderung

AUFTRAGSVERGABE UND LEISTUNGSGEWAHRUNG
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§ 3 Absatz 1 abhangig zu machen. Von dieser Bedingung kdonnen
Leistungsempfangende ausgenommen werden, bei denen die Beschaf-
tigung von Mannern aus rechtlichen oder tatsach-lichen Grinden un-
abdingbar ist. Satz 1 gilt nicht fir Leistungsempfangende, die in der
Regel zehn oder weniger Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen, aus-
schliefRlich der zu ihrer Berufsbildung Beschaftigten, beschaftigen.
(...)

Nordrhein-Westfalen Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 2004
(SPD/Griine)/ wesentliche Inhalte aus LGG 1999 (SPD/GRUNE)

§ 5 Leistungsorientierte Mittelvergabe

Bei der leistungsorientierten Mittelvergabe an Hochschulen und deren
medizinische Einrichtungen sind auch Fortschritte bei der Erfullung des
Gleichstellungsauftrages aus Artikel 3 Abs. 2 Grundgesetz und der
Umsetzung dieses Gesetzes zu berlcksichtigen. Fortschritte sind insbe-
sondere zu messen am Umfang der Teilhabe von Frauen an innovativen
Entwicklungen und Projekten, am Anteil von Frauen bei den wissen-
schaftlich Beschaftigten und Professuren sowie Juniorprofessuren und
am Abbau der Unterreprasentanz von Studentinnen vor allem in natur-,
ingenieurwissenschaftlichen und medizinischen Studiengangen.

LITERATUREMPFEHLUNGEN UND MATERIALIEN

e Weinmann, Ute; Rohbeck, Oliver: Leitfaden zur Umsetzung
von Gender Budgeting im Zuwendungswesen,
http://www.berlin.de/imperia/md/content/sen-gender/leitfaden_
endversion_druckerei.pdf

e Europaischer Sozialfonds (ESF): Leitfaden zur Bewertung von
Antragen ,,Chancengleichheit und Nichtdiskriminierung” Stand: 09/
2009, Herausgeberin: Investitions- und Forderbank Niedersachen —
NBank, https://www.nbank.de/Publikationen_und_Dokumente/
Arbeitshilfen_und_Merkblaetter.php
(Auszug)

(..0)

b) Beriicksichtigung des Querschnittsziels im Antrag
.Jeder Antrag, derim Rahmen eines Europaischer Sozialfonds (ESF)
geforderten Programms gestellt wird, wird deshalb dahingehend
bewertet, ob ein plausibles und begriindetes Konzept zum Thema
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Gleichstellung, Chancengleichheit und Nichtdiskriminierung vor-
handen ist. Die Berucksichtigung der Gleichstellungsdimension in
einem Antrag fur ein ESF-geférdertes Projekt ist somit gleichzeitig
ein Qualitatsmerkmal eines Antrages. (...)

Der vorliegende Leitfaden gibt (...) eine Orientierung, welche
Aspekte in einem Antrag enthalten sein sollen, so dass die Dimen-
sion der Gleichstellung von Frauen und Mannern und die Chancen-
gleichheit plausibel und durchgehend enthalten sind. (...) Es wird
erwartet, dass die Ausfihrungen auf den unmittelbaren Projekt-
zusammenhang hin gemacht werden. Allgemeine Ausfiihrungen
zu Gleichstellung und Chancengleichheit sind nicht ausreichend.”
(...)

Der Leitfaden sieht zwei Sets an Kriterien vor: , Die Kernkriterien
(...) stellen eine Minimalanforderung dar. Zur Erreichung der
Mindestpunktzahl ist es notwendig, dass in den Antragen Erlau-
terungen zu den Kernkriterien enthalten sind. Hier werden die
wesentlichen Dimensionen des Themas verdeutlicht (Beitrag zu
Gleichstellungsziel/en, geschlechterdifferenzierte und gender-
sensible Zielgruppen-Beschreibung sowie diskriminierungsfreier
Zugang). Darlber hinausgehende Erlauterungen, insbesondere
zu den optionalen Kriterien (...), kdnnen zu einer Erhéhung der
Punktzahl fihren.”

(...)

Transparenz

Indikatoren

AUFTRAGSVERGABE UND LEISTUNGSGEWAHRUNG
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Paritatische Beteiligung von Mannern und Frauen an Gremien ist eine
Voraussetzung gleichberechtigter Teilhabe an Entscheidungen. Dies ist
auch eine Bedingung, um mannliche und weibliche Sichtweisen gleicher-
maf3en in Entscheidungen einflieSen zu lassen. Gremienbesetzungen sind
auch ein Instrument der Personalentwicklung.

Ziel ist es, dass Manner und Frauen in gleichem Umfang Positionen in
Gremien wie Ausschussen, Beiraten, Arbeitsgruppen, Vorstanden, Auf-
sichtsraten und Verwaltungsvorstanden innehaben. Wie bei jeder Quoten-
regelung missen auch hier die Aspekte: Zielbereich und Wahlverfahren,
Quotenhohe und Sanktionen geregelt werden.

Zielbereich und Wahlverfahren

Im Zielbereich muss bestimmt werden, um welche Gremien es sich

handelt. Regelungen sind zu treffen flr
Gremien im eigenen Zustandigkeitsbereich: hier ist eine parita-
tische Besetzung verpflichtend.
Gremien, in die die Behdrde entsendet, sie selbst aber die Zu-
sammensetzung nicht bestimmen kann. Hier bietet sich das
Doppelbenennungsverfahren an: Es wird eine Verpflichtung
formuliert, jeweils einen Mann und eine Frau vorzuschlagen,
um der federfiihrenden Stelle die Méglichkeit zu geben, ent-
sprechend der Gesamtzusammensetzung zu entscheiden, welche
Person in das Gremium aufgenommen wird.
Gremien der Offentlichen Verwaltung, in die Personen von
auBen entsendet werden. Auch hier ist ein Doppelbenennungs-
verfahren fur die entsendenden Stellen sinnvoll.
bestehende Gremien. Hier ist festzulegen, wie der Ubergang
gestaltet wird (z. B. durch eine Regelung, dass bei Neubesetzungen
das jeweils unterreprasentierte Geschlecht berlcksichtigt wird).
Gremien, deren Zusammensetzung gesetzlich geregelt ist. Hier
bestehen womaéglich Grenzen in der Umsetzbarkeit der ge-
schlechterparitatischen Besetzung und es sind die gesetzlichen
Regelungen — an anderer Stelle — auf Veranderungsmaoglichkeiten
zu Uberprifen und die entsandten Mitglieder darauf zu ver-
pflichten.
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Wenn die Positionen tber Wahlen vergeben werden, missen die Sitze
quotiert werden, d. h., fir die Halfte der Sitze kdnnen nur Frauen, fir
die andere Halfte nur Manner bestimmt werden. Wenn sie (iber Ent-
sendung besetzt werden, hat die entsendende Stelle die Pflicht, ent-
sprechend ihrer Anzahl von Positionen gleich viele Manner wie Frauen
zu entsenden, bei nur einer Person muss eine Doppelbenennung erfolgen,
damit die je entscheidende Stelle die Auswahl hat, um das Gremium
insgesamt paritatisch zu besetzen.

Quotenhohe

Die Zugriffsmoglichkeiten auf die Besetzung der Gremien fallen unter-
schiedlich aus, je nachdem, welche Stelle die Zustandigkeit fur die
Besetzung hat.

Eine absolute Verpflichtung zur paritatischen Besetzung (50-Prozent-
Quote) lasst sich fir die Gremien im eigenen Zustandigkeitsbereich der
Dienststelle festlegen; Grenzen liegen dort, wo andere Gesetze be-
stimmte Zusammensetzungen vorschreiben.

Sanktionen
Die Verpflichtung zur Paritat kann mit Sanktionen unterstiitzt werden:
Bei Nichteinhaltung

ist das Gremium nicht beschlussfahig,

kann das Gremium seine Arbeit nicht aufnehmen,

bleiben Sitze unbesetzt.

Die Evaluation des Bundesgremiengesetzes (BGremBG) nach 15 Jahren
Geltung hat einerseits Fortschritte aufgezeigt: So ist der Anteil der
Frauen in den Gremien im Einflussbereich des Bundes gestiegen, mit
24,4 Prozent jedoch noch weit von der Paritat entfernt. Bedenklicher
ist der Befund, dass nur 14 Prozent aller Gremien im Einflussbereich
des Bundes paritatisch besetzt sind: Zehn Prozent haben ausschliefSlich
mannliche Mitglieder. Die Grinde werden in den intransparenten Ver-
fahren bei Besetzungen, fehlenden vorausschauenden Planungen bei
Besetzungen, aber auch in der mangelhaften Beteiligung der Gleich-
stellungsbeauftragten gesehen. Um die Umsetzung der Paritat wirksamer
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zu unterstitzen, sind Quotenregelungen sinnvoll, die allerdings auch
mit einer entsprechenden Personalplanung begleitet und kontrolliert
werden mussen und deren Nichteinhaltung das Gremium in seiner
Arbeitsfahigkeit einschranken muss. Wenn es stimmt, dass eine Ver-
schiedenheit der Mitglieder eines Gremium das Ergebnis verbessert,
weil damit auch verschiedenartige Blickwinkel in Entscheidungen ein-
bezogen werden, ist es ebenfalls richtig, die optimale Arbeitsfahigkeit
homogen besetzter Gremien anzuzweifeln. Solche Besetzungsregeln
und verbindlich quotierten Gremien haben auch deswegen eine frauen-
fordernde Funktion, weil es haufig vorkommt, dass Frauen vor allem
in mannlich dominierten Bereichen eher eine Fachkarriere durchlaufen,
als die oft fur die Gremienbesetzung vorgegebene Flihrungsposition
zu erreichen. Quotenregelungen dienen damit sowohl der Verbesserung
von Fachentscheidungen als auch der Personalentwicklung mit dem
Ziel der Gleichstellung.

Saarland Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 1996 (SPD)

§ 29 Gremien

(1) Gremien, insbesondere solche, die zu beruflich relevanten Fragen
entscheiden und beraten, sind geschlechtsparitatisch zu besetzen.

(2) Werden bei Einrichtungen nach § 2 [Geltungsbereich] Gremien ge-
bildet, benennen die entsendenden Einrichtungen ebenso viele Frauen
wie Manner, es sei denn, es waren hierzu nicht gentigend Frauen bereit.
Durfen sie nur eine Person benennen, ist fir das Mandat nach Ablauf
der Amtsperiode ein Angehaoriger des jeweils anderen Geschlechtes zu
benennen.

(3) Absatz 2 qilt fur die Entsendung von Vertreterinnen und Vertretern
in Aufsichtsraten und Gremien auferhalb der Verwaltung entsprechend.

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz
zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern, 2013

§ 44 Paritatische Besetzung von Gremien

(1) Die Besetzung von Arbeits-, Projektgruppen, Kommissionen, Beiraten,
Verwaltungs- und Aufsichtsraten oder sonstigen vergleichbaren Organen
muss so erfolgen, dass mindestens die Halfte der Mitglieder Frauen
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sind. Ausnahmen sind nur aus triftigen Grinden zuldssig, die in jedem
Einzelfall aktenkundig zu machen sind.

(2) Steht einer Stelle das Recht zu, Vorschlage zur Besetzung der in Abs.
1 genannten Gremien zu machen, so missen der auswahlbefugten
Stelle mindestens ebenso viele Frauen wie Manner vorgeschlagen werden.
Kann nur eine Person vorgeschlagen werden, muss zuerst eine Frau
vorgeschlagen werden, ebenso beim Ubernachsten Vorschlag. Entspre-
chendes gilt fir die Entscheidungen der auswahlbefugten Stelle. Aus-
nahmen durch die auswahlbefugte Stelle mussen aktenkundig begriindet
werden. Vorschlage, die den Anforderungen der Satze 1 und 2 nicht
entsprechen, bleiben unberticksichtigt.

(...)

Brandenburg Landesgleichstellungsgesetz (LGG),

2013 (SPD/Linke)

§ 12 Gremien

(...)

(2) (...) Wenn aus einem bestehenden Gremium Mitglieder ausscheiden,
sind grundsatzlich solange Frauen vorzuschlagen, bis der Frauenanteil
50 Prozent betragt. Ausnahmen sind zuldssig, wenn eine Besetzung mit
einer Frau aus rechtlichen und tatsachlichen Griinden nicht moglich ist.

(...

Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz (NGG),
2010 (CDU/FDP)

§ 25 Berichtspflichten

(..

(2) In dem Bericht sind darzustellen

1. die Zahlenverhaltnisse der Geschlechter und ihre Entwicklung
a)(...)

b) in Gremien (...)

(...)

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz
zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern, 2013

§ 20 Auswahlkommissionen

(...)

(5) Ein Verstols gegen das Paritatsgebot in Abs. 1 fuhrt bei Fehlen der
Voraussetzungen der Abs. 2 und 3 [dringende dienstliche Griinde] zur
Rechtswidrigkeit der jeweiligen Personalentscheidung.
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BAG (2014) Musterinhalte fiir Landesgleichberechtigungsgesetze
.Gremien im eigenen Zustandigkeitsbereich der Dienststelle sind (zwin-
gend) geschlechterparitatisch zu besetzen. Werden Mitglieder von
Stellen aufRerhalb der Dienststelle in ein Gremium der Dienststelle ent-
sendet, so sind jeweils Vorschlage sowohl fir Manner als auch fir
Frauen abzugeben (Doppelbenennungsverfahren), um der Dienststelle
eine paritatische Besetzung zu ermoglichen. Zur Umsetzung der Regel
in bestehende Gremien wird ein Reil3verschlussverfahren angewendet.
(-.0)

Gremien, deren Zusammensetzung nicht den gesetzlichen Vorgaben
entspricht, sind nicht beschlussfahig.” (Auszug aus Pkt. 7)

Gleichstellung in der Bundesverwaltung — Er-
fahrungs- und Gremienbericht 2010, http://www.bmfsfj.de/BMFSF)/
Service/Publikationen/publikationsliste,did=173816.html
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BEAUFTRAGTE

GLEICHSTELLUNGS-



kompetente

Gleichstellungsstelle

personalpolitische
Gleichstellungs-

forderung

Das Amt der Gleichstellungsbeauftragten ist ein
wesentlicher Teil institutionalisierter Gleichstellungs-
politik. Es hat sich seit 30 Jahren bewahrt und fort-
laufend weiterentwickelt. Neue Anforderungen
sind entstanden und die geschlechterpolitischen
Diskussionen, auch auf europaischer Ebene, haben
sich verandert. Die immer noch herrschende Un-
gleichheit zwischen Mannern und Frauen macht
das Amt nicht nur weiterhin notwendig, Rechte
und Kompetenzen sind vielmehr zu starken.

8.1 AUFGABEN

INHALTLICHE BESTIMMUNGEN

Der Auftrag der Gleichstellungsbeauftragten ist zwar in den einzelnen
Landern in unterschiedlichen Rechtsnormen geregelt, immer bezieht
er sich bisher zumindest in den Kommunen aber sowohl auf die beruf-
liche Gleichstellung von Frauen und Mannern in den Verwaltungen
(interner Bereich) als auch auf die Férderung der Gleichstellung von
Blrger_innen (externer Bereich). Wir betrachten hier die Aufgaben der
Gleichstellungsbeauftragten als Ganzes und definieren sie als Aufgaben
einer ,Gleichstellungsstelle”. Eine solche organisatorische Einheit ist
mit internen und externen Aufgaben, mit entsprechender Personal-
kapazitat und den gleichen Rechten der dort tatigen Gleichstellungs-
beauftragten fir die interne und externe Aufgabe auszugestalten (sieche
auch Baustein 8.2).

.Interne” Aufgaben

Die Gleichstellungsbeauftragten bestimmen gemeinsam mit der Verwal-
tung konkrete Ziele fir den Abbau von Unterreprasentanz und Benach-
teiligung von Frauen in den Verwaltungsbereichen und unterstltzen und
begleiten die Umsetzung. Sie initiieren und fordern Programme, durch
die Benachteiligungen abgebaut werden. Sie intervenieren im Einzelfall,
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wenn Bedingungen vorliegen oder Entscheidungen gefallt werden sollen
oder gefallt wurden, durch die das berufliche Fortkommen von Frauen
behindert wird. Sie sind an der Erstellung, Umsetzung und Auswertung
von Gleichstellungsplanen beteiligt und kontrollieren deren Umsetzung.
Insofern tragen sie dazu bei, die Ziele des Landesgleichstellungsgesetzes
im Hinblick auf die Personal- und Organisationsentwicklung zu erfillen
(siehe Baustein 3). Sie sind auch Ansprechpartnerinnen fir die Beschaf-
tigten in Fallen beruflicher Benachteiligung und sexueller Belastigung.

~Externe” Aufgaben

Die Aufgaben beziehen sich auf die geschlechtergerechte Gestaltung
der Lebensbedingungen von Burger_innen und den Beitrag, den die
Verwaltung dazu leisten kann. Mit der Ausrichtung der Gesetzesziele
im Sinne des Gender Mainstreaming auch auf den Aufgabenbereich
der Verwaltung selbst hin weitet sich die Aufgabe der Gleichstellungs-
beauftragten auf diese fachliche Aufgabe aus. Sie sind dabei nicht fur
den Vollzug der Aufgaben verantwortlich, beteiligen sich aber an der
Steuerung dieser Prozesse.

Die Gleichstellungsbeauftragten beraten und unterstiitzen die Verwaltung
und die Vertretung darin, gleichstellungspolitischen Handlungsbedarf zu
erkennen und Benachteiligungen abzubauen. Zu ihren Aufgaben gehéren
auch der Schutz vor und der Abbau von mannlicher Gewalt in privaten
Beziehungen. Sie arbeiten eng mit der Verwaltungsleitung zusammen,
geben Stellungnahmen ab oder regen selbst MalRnahmen an.

Die Gleichstellungsbeauftragten sind auch Ansprechpartnerinnen fur
die Einwohner_innen, wenn es um die Thematik , Benachteiligung auf-
grund des Geschlechts” geht. Sie greifen deren Anliegen auf und ver-
mitteln es in die Verwaltung. Die Offentlichkeitsarbeit nutzen sie, um
flr ihre Themen zu sensibilisieren und Uber diese zu informieren.

Ihre Aufgabe besteht ebenso in der Vernetzung mit Einzelnen, mit
Organisationen und Verbanden, 6rtlich und Gberértlich. Dabei arbeiten
sie auch mit Frauen und Frauengruppen, die aus Kulturen kommen, in
denen noch eine strikte Geschlechtertrennung und -hierarchie herrscht.

Gleichstellungsbeauftragte greifen Ergebnisse aus der Frauen- und Ge-
schlechterforschung, Forderungen aus der institutionalisierten Frauen-

sexuelle Belastigung

geschlechtergerechte
Gestaltung der

Lebensbedingungen
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politik und von Nicht-Regierungsorganisationen auf, damit diese in die
Facharbeit ihrer Verwaltung aufgenommen werden. Gleichstellungs-
beauftragte sind dabei Impulsgeberinnen und/oder Beraterinnen, sie
kénnen Kontrollfunktionen ibernehmen, verantwortlich bleiben aber
letztlich immer die Fihrungskrafte.

Gleichstellungsbeauftragte Gilbernehmen keine Regelaufgaben der Ver-
waltung. Zu ihrem Amt als Gleichstellungsbeauftragte gehdren nicht
Tatigkeitsfelder wie ,Senioren”, ,Integration” oder ,Inklusion” oder
.Menschen mit Behinderung”. Sie setzen sich im Rahmen ihrer Aufgabe
allerdings selbstverstandlich fir Seniorinnen, Migrantinnen und behin-
derte Frauen ein.

GESCHLECHTERPOLITISCHE BEGRUNDUNG

Sowohl die ,internen” als auch die ,externen” Aufgaben der Gleich-
stellungsbeauftragten erfordern vielseitige, hohe Kompetenzen und
Erfahrungen: Moderne Personalplanung und -entwicklung, Gleichstel-
lungscontrolling sowie die Begleitung und Kontrolle der Verwaltungs-
reform erfordern andere Qualifikationen als die Steuerung und Gleich-
stellungsprifung von MaRnahmen, Programmen oder Dienstleistungen
der Verwaltung oder von Ratsbeschllssen. Es ist unsinnig, diejenigen,
die diese Aufgaben erflllen, mit unterschiedlichen Rechten und Res-
sourcen auszustatten. Ebenso spricht es nicht fir den Willen zu einer
erfolgreichen Geschlechterpolitik, wenn aufgrund der Trennung fir den
einen Bereich mehr Ressourcen zur Verfugung gestellt werden als fir
den anderen oder die Aufgaben in unterschiedlichen Organisationsein-
heiten, Buros oder Amtern getrennt werden. Die zusétzliche Beauftra-
gung der Gleichstellungsbeauftragten mit Aufgaben aus anderen Dis-
kriminierungsbereichen, die z.B. Senior_innen, Migrant_innen oder
Schwerbehinderte betreffen, stellt eine Uberfrachtung dar, da diese
angesichts der bemessenen Ressourcen nicht von der Gleichstellungs-
stelle zu leisten sind: Dafiir sind Seniorenbeauftragte, Migrationsbeauf-
tragte oder Schwerbehindertenvertretungen zusatzlich einzusetzen.
Gleichstellungsbelange dieser Gruppen werden allerdings in die Auf-
gabenbereiche der Gleichstellungsbeauftragten einbezogen.

Schon seit langerer Zeit hat sich das Profil der Gleichstellungsbeauf-
tragten verandert: Von einer reinen Interessenvertretung einzelner
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Frauen haben sich die Aufgaben der Gleichstellungsarbeit erweitert,
die Zielgruppen verandert und die notwendigen Qualifikationen ge-
wandelt. Das bedeutet nicht, dass die Gleichstellungsbeauftragten ihre
parteiliche Position fur Frauen aufgegeben haben; diese Position zeigt
sich allerdings in den verschiedensten Feldern, so auch in den Ge-
staltungsbemiihungen der Arbeits- und Lebensbedingungen, und sie
bezieht auch die Manner und deren Veranderungsbewegungen ein (vgl.
Baustein 8.4).

Gender Mainstreaming soll zu einer weiteren Verstarkung des gleich-
stellungspolitischen Handelns in einer Verwaltung fuhren. Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte als Institution werden also nicht tberflissig,
sondern im Gegenteil: Bei der Anwendung des Gender-Mainstreaming-
Prinzips werden — und das ist fur viele Verwaltungen ungewohnt —auch
Manner in die Verantwortung und in den Prozess einbezogen. Da sich
bislang in der Regel weder Manner in Machtpositionen noch diejenigen,
die Fachaufgaben I6sen, flr die Gestaltung der Geschlechterverhaltnisse
zustandig geflhlt haben, ist Gender Mainstreaming fur sie zunachst
ein neues Reformkonzept. Fir die Frauen, die bereits eine langjahrige
Erfahrung in der Gleichstellungsarbeit aufweisen, gilt das nicht. Gleich-
stellungsstellen, Frauensekretariate oder Frauenbiros sind in einer Ver-
waltung oft die einzigen Stellen, in denen Wissen Uber Geschlechter-
verhaltnisse (Genderkompetenz) vorhanden ist. Dieses Wissen und die
dort vorhandenen Praxiserfahrungen werden im Rahmen von Gender-
Mainstreaming-Prozessen unverzichtbar.

ANSCHLUSSFAHIGE UND ZUR WEITERENTWICKLUNG
GEEIGNETE FORMULIERUNGEN

Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG), 2006 (CDU/CSU/SPD)

§ 19 Aufgaben

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte hat die Aufgabe, den Vollzug dieses
Gesetzes sowie des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes im Hin-
blick auf den Schutz vor Benachteiligungen wegen des Geschlechts
und sexueller Beldstigung in der Dienststelle zu fordern und zu Uber-
wachen. Sie wirkt bei allen personellen, organisatorischen und sozialen
Maflnahmen ihrer Dienststelle mit, die die Gleichstellung von Frauen
und Mannern, die Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit sowie
den Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz betreffen. (...)

()

personalpolitische

Frauenforderung
Abbau von Unter-
reprasentanzen und
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geschlechtergerechte
Gestaltung der

Fachaufgaben

Frauen der ort-

lichen Gemeinschaft

Niedersachsische Kommunalverfassung (NKomVG), 2011 (CDU/
FDP)/ wesentliche Inhalte aus § 5a NGO, § 4a NLO 1996 (SPD)
§ 9 NKomVG Verwirklichung der Gleichberechtigung

(M.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte soll dazu beitragen, die Gleichbe-
rechtigung von Frauen und Mannern zu verwirklichen. Sie wirkt (...)
an allen Vorhaben, Entscheidungen, Programmen und MafRnahmen
mit, die Auswirkungen auf die Gleichberechtigung der Geschlechter
und die Anerkennung der gleichwertigen Stellung von Frauen und
Mannern in der Gesellschaft haben. Die Gleichstellungsbeauftragte
kann zur Verwirklichung der (...) Zielsetzung, (...) Vorhaben und Maf3-
nahmen anregen, die Folgendes betreffen:

1. die Arbeitsbedingungen in der Verwaltung,

2. personelle, wirtschaftliche und soziale Angelegenheiten des 6ffent-
lichen Dienstes der Kommune oder

3. bei Gemeinden und Samtgemeinden Angelegenheiten der ortlichen
Gemeinschaft, bei Landkreisen (...) Angelegenheiten im gesetzlichen
Aufgabenbereich. (...)

(..)

Schleswig-Holstein Gleichstellungsgesetz (GstG), 1994 (SPD)

§ 19 Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten in
Fachangelegenheiten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte ist im Rahmen der jeweiligen fach-
lichen Zustandigkeit ihrer Dienststelle an allen Angelegenheiten des
Geschaftsbereiches zu beteiligen, die Auswirkungen auf die Gleichstel-
lung von Frauen haben kdnnen.

(..)

Saarland Gemeinde- und Kreisordnung (KSVG), 1996 (SPD)

§ 79a Kommunale Frauenbeauftragte

(..

(3) Die Kommunale Frauenbeauftragte hat die Aufgabe, auf kommu-
naler Ebene an der tatsachlichen Durchsetzung der Gleichberechtigung
von Frauen und Mannern mitzuwirken und bestehende Nachteile be-
seitigen zu helfen. Sie ist frihzeitig und umfassend an allen Vorhaben,
Projekten, Entscheidungen, MaRnahmen und Beschliissen zu beteiligen,
die sich in besonderer Weise auf die im jeweiligen Gemeindegebiet
lebenden Frauen und Familien auswirken kénnen. (...)

(...)
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Bremen Gesetz liber die Errichtung der Bremischen Zentralstelle
fiir die Verwirklichung der Gleichberechtigung der Frau,

1980 (SPD)

§ 2 Aufgaben und Befugnisse der Zentralstelle

(1) Die Zentralstelle hat die Aufgabe, im Lande Bremen dartiber zu
wachen und darauf hinzuwirken, dass das verfassungsrechtliche Gebot
der Gleichberechtigung der Frau in Arbeitswelt, Bildung und Gesell-
schaft erflllt wird. Dies erfolgt insbesondere durch:

1. Anregungen und Vorschlage zu Entwirfen sowie Priifung von Ge-
setzen, Verordnungen und Malnahmen (...), soweit diese Auswirkun-
gen auf die Gleichberechtigung der Frau haben.

2. Zusammenarbeit mit gesellschaftlich relevanten Frauenorganisationen,
Frauenbewegungen, Gewerkschaften und sonstigen Organisationen
und Verbanden, die mit Frauenfragen und Frauenproblemen befasst
sind.

3. Erfahrungsaustausch und Zusammenarbeit mit entsprechenden Stellen
des Bundes und der Lander.

(...)

Nordrhein-Westfalen Gemeindeordnung (GO) , 1999 (SPD/Griine)
Nordrhein-Westfalen Kreisordnung (KrO), 1999 (SPD/Griine)

§ 5 1l GO, § 3 Il KrO Gleichstellung von Frau und Mann

(...)

Die Gleichstellungsbeauftragte wirkt bei allen Vorhaben und Maf3nah-
men des Kreises/der Gemeinde mit, die die Belange von Frauen beriih-
ren oder Auswirkungen auf die Gleichberechtigung von Frau und Mann
und die Anerkennung ihrer gleichberechtigten Stellung in der Gesellschaft
haben.

(...)
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8.2 STATUS UND RESSOURCEN

INHALTLICHE BESTIMMUNGEN

Zu den Bedingungen einer erfolgreichen Gleichstellungsarbeit gehodren
ein der Bedeutung der Aufgabe entsprechender Status der Gleichstel-
lungsbeauftragten innerhalb der Verwaltung, ein Zeitkontingent, das
dem Umfang der Aufgabe angemessen ist, und eine fir ihre Aufgabe
entsprechend qualifizierte Frau. (Zur Kontroverse Manner als Gleich-
stellungsbeauftragte siehe Baustein 8.4)

Die Gleichstellungsbeauftragte muss von dienstlichen Weisungen frei
tatig sein kdnnen. Sie ist im Verwaltungsgeflige auf der Leitungsebene
auf einer Planstelle anzusiedeln und sie muss sowohl Zugang zu allen
Akten haben als auch zu sédmtlichen Gremien. Sie muss eigenstandig
Offentlichkeitsarbeit betreiben kénnen. Es sind Schutzrechte vorzusehen.

Mit ,Gleichstellungsbeauftragte” ist nicht nur eine einzelne Frau ge- Kompetenzstelle
meint. Entsprechend der GroRe der Verwaltung und bei kommunalen
Gleichstellungsbeauftragten auch entsprechend der Grof3e der Kom-

mune handelt es sich um eine Organisationseinheit mit einer entspre-

chenden Anzahl von Beschaftigten, die als Kompetenzstelle die Gleich-
berechtigung innerhalb der Verwaltung und im Aufgabenbereich der

Verwaltung voranbringt. Dieser , Kompetenzstelle” steht die (weibliche)
Gleichstellungsbeauftragte vor, an sie sind die entsprechenden Aufgaben

und Kompetenzen gerichtet. Organisatorisch ist sie direkt der Verwal-

tungsleitung als Stabsstelle zuzuordnen.

Die Vielfalt der Aufgaben zeigt, dass viel und qualifizierte Arbeitskraft
notwendig ist. Zunachst ist sicherzustellen, dass fur jede Behorde/Ver-
waltung eine hauptamtliche Gleichstellungsbeauftragte zustandig ist.
Hauptamtlich bedeutet, dass sie mindestens mit der Halfte der Normal-
arbeitszeit das Amt Gbernimmt. Die Erflllung der komplexen Aufgaben
kann auf keinen Fall ehrenamtlich erfolgen. Die Bemessung der Stellen
flr die kommunale Ebene muss sich den kommunalen Strukturen an-
passen. So kann es sinnvoll sein, sie auf die Beschaftigtenzahl, die Form
der Gebietskorperschaft oder die Anzahl der Einwohner_innen zu be-
ziehen. Der Mindeststandard sollte bei einer unbefristeten Vollzeitstelle
fur den externen Aufgabenbereich in Kommunen ab 10.000 Einwoh-
ner_innen liegen, je weitere 50.000 Einwohner_innen ist eine
zusatzliche Vollzeitkraft vorzusehen. Die Bemessung fir die interne
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Arbeit sollte entsprechend dem BGleiG erfolgen. Eine Beschaftigung
unterhalb einer Hauptberuflichkeit sollte auch fur kleine Kommunen
nicht begriindet werden dirfen. Eine Stellvertreterin ist vorzusehen. Fur
die Arbeit sollte der Gleichstellungsbeauftragten ein fixes Budget in
eigener Verantwortung flr Sach- und Projektkosten, ebenfalls gemessen
an der Anzahl der Einwohner_innen, zur Verfiigung stehen. Eine wich-
tige Ressource bildet die Qualifikation der Gleichstellungsbeauftragten:
Sie sollten mindestens einen Fachhochschulabschluss oder vergleich-
barere Qualifikationen vorweisen. Entsprechend ist die Verglitung an
der Fihrungsebene der entsprechenden Verwaltung auszurichten. Die
Weisungsfreiheit in der Arbeit ist wie die eigenstandige Offentlichkeits-
arbeit eine wichtige Voraussetzung, um die Forderung der Gleichstel-
lung wirksam voranzutreiben und innovativ tatig werden zu kénnen.

Die Gleichstellungsbeauftragten mussen in einem regularen, nicht be-
fristeten Beschaftigungsverhaltnis stehen. Eine Abberufungsmaoglich-
keit, die sie bei wechselnden politischen Mehrheiten und wechselndem
Leitungspersonal der Behdérde aus dem Amt bringen kénnte, ware
kontraproduktiv.

Die verwaltungsubergreifende und starke Position der Gleichstellungs-
beauftragten muss sich in ihrem Status widerspiegeln. Sie sind unmittel-
bar der Verwaltungsleitung bzw. in Kommunen den Hauptverwaltungs-
beamt_innen dienstlich zu unterstellen. Eine fachliche Aufsicht haben
die weisungsfreien Gleichstellungsbeauftragten nicht.

GESCHLECHTERPOLITISCHE BEGRUNDUNG

Gleichstellungsarbeit ist zwar als grundgesetzliche Aufgabe verankert,
die Praxis zeigt jedoch, dass sie in vielen Fallen als ,verwaltungsfremd”
empfunden wird und die Gleichstellungsbeauftragten mit Widerstanden
zu kdmpfen haben. Geschlechterfragen haben mit Machtverhaltnissen
zwischen Mannern und Frauen zu tun und es liegt auch im Auftrag der
Gleichstellungsarbeit, dieses Machtgefalle zu verandern. Dabei sind es
jedoch nicht nur Manner, die eine Gleichstellungsarbeit womaglich als
Uberflissig empfinden, auch viele Frauen verstehen nicht, warum sie
notwendig ist. Es ist auch nicht immer ein béser Wille, vielmehr handelt
es sich um liebgewonnene, alte Gewohnheiten, Routinen und Denk-
weisen, die sich der Gleichstellungsarbeit entgegenstellen. Auf der
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anderen Seite zeigt sich, dass Gleichstellungsarbeit eine Reformarbeit

ist, die mit den Absichten der Verwaltungsreformen durchaus konform

geht: Transparenz der Verwaltungsarbeit wird auch durch Gender Assess-

ments hergestellt, die Qualitat 6ffentlicher Dienstleistungen wird durch

genaue Zielgruppenanalysen verbessert und die Teilhabe von Biirger_innen

besteht ebenso in dem Einbezug von Frauengruppen. Gleichstellungs-  siehe Abbildungen
beauftragte brauchen, um diese Reformpolitik betreiben zu kénnen, 3 und 4im Anhang
fachliches Wissen, Methodenkompetenz und strategisches Wissen, zu

deren Umsetzung gute Bedingungen geschaffen werden mdissen.

ANSCHLUSSFAHIGE UND ZUR WEITERENTWICKLUNG
GEEIGNETE FORMULIERUNGEN

Nordrhein-Westfalen Landesgleichstellungsgesetz (LGG),

1999 (SPD/Griine)

§ 15 Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten und der
Ansprechpartnerinnen fiir Gleichstellungsfragen

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschaftigten bestellt eine
Gleichstellungsbeauftragte und eine Stellvertreterin. Soweit auf Grund
von Satz 1 eine Gleichstellungsbeauftragte nicht zu bestellen ist, nimmt
die Gleichstellungsbeauftragte der Ubergeordneten Dienststelle oder
der Dienststelle, die die Rechtsaufsicht austibt, diese Aufgabe wahr.

(.0

Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG), 2001 (SPD/Griine)

§ 18 Rechtsstellung behérdliche
(...) Gleichstellungs-
(2) (...) soll mindestens die Halfte der regelmafSigen Arbeitszeit betragen,  beauftragte

in Dienststellen mit mehr als 600 Beschaftigten die volle regelmafSige

Arbeitszeit. (...)

(-.0)

Erganzender Aspekt

In Landkreisen und kreisfreien Stadten sowie in kreisangehdrigen Ge-
meinden mit mehr als 10.000 Einwohner_innen ist fur das Amt der
Gleichstellungsbeauftragten eine volle Stelle vorzusehen.
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eigenes Budget

Schleswig-Holstein Gleichstellungsgesetz (GstG), 1994 (SPD)
§ 18 Bestellung von Gleichstellungsbeauftragten

(...)

(3) Die Gleichstellungsbeauftragte ist der Leiterin oder dem Leiter der
Dienststelle unmittelbar zu unterstellen. (...)

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte darf bei der Wahrnehmung ihrer
Aufgaben nicht behindert und wegen ihrer Tatigkeit weder bevorzugt
noch benachteiligt werden.

(5) (...) Das Arbeitsverhaltnis einer Gleichstellungsbeauftragten kann

nur unter den Voraussetzungen des § 626 des Burgerlichen Gesetz-
buches gekindigt werden. Dies gilt auch fur die Kindigung des Arbeits-

verhaltnisses einer ehemaligen Gleichstellungsbeauftragten, wenn seit
Beendigung der Bestellung weniger als zwei Jahre verstrichen sind. Vor
Versetzung und Abordnung ist sie ungeachtet der unterschiedlichen
Aufgabenstellung in gleicher Weise wie die Mitglieder des Personalrats

geschutzt.
()

Bayerisches Gleichstellungsgesetz (BayGIG), 1996 (CSU)

Art. 16 Rechtsstellung

(...)

(3) Die Gleichstellungsbeauftragten sind in der Erfullung ihrer Aufgaben

weisungsfrei. (...)

BAG 2014 Musterinhalte fiir Landesgleichberechtigungsgesetze
.Voraussetzung fir die Auswahl als Gleichstellungsbeauftragte ist eine

entsprechende fachliche Qualifikation mit einem Fachhochschulab-

schluss oder vergleichbarer Ausbildung als Mindestvoraussetzung und
personliche Eignung zur Austibung der Tatigkeit.” (Auszug aus Pkt. 24)

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz
zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und

Mannern, 2013

§ 53 Ausstattung

(1) Die Frauenbeauftragte hat Anspruch auf die fir ihr Amt notwen-
dige personelle, raumliche und sachliche Ausstattung durch die Dienst-
stelle. Wird in der Dienststelle nach Budgetierungsgrundsatzen gear-

beitet, muss der Frauenbeauftragten ein eigenes Budget zugewiesen

werden; (...)

(..)

116

MEHR GESCHLECHTERGERECHTIGKEIT DURCH LANDESGESETZE

Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz (NGG),
2010 (CDU/FDP)

§ 22 Status
(..)

(5) (...) Ihr [der Gleichstellungsbeauftragten] und ihrer Vertreterin ist
im angemessenen Umfang Gelegenheit zur Fortbildung in allen fur ihre
Aufgabenerfillung notwendigen Fachthemen zu geben.

(...)

BAG 2014 Musterinhalte fiir Landesgleichberechtigungsgesetze

.Fur die Gleichstellungsbeauftragte wird hier nicht nur in den Kommu-
nen, sondern auch in den sonstigen Behorden eine bewertete Planstelle
vorgesehen. Dies steht im Gegensatz zum ,Personalratsmodell’, das in
den Landern fir die behdrdliche/interne Gleichstellungsbeauftragte
vorgesehen ist. Hier wird vorgeschlagen, von dem Modell, in dem die
Gleichstellungsbeauftragte lediglich von ihrer bisherigen Aufgabe frei-
gestellt wird, aber in ihrer bisherigen Besoldungs- bzw. Vergutungs-
gruppe verbleibt, zugunsten einer Professionalisierung der Fachaufgabe
,Gleichstellung’ abzuweichen.”

.Die Gleichstellungsbeauftragte wird unbefristet eingestellt. Eine Abbe-
rufung ist nicht vorgesehen; es gilt das Instrumentarium des Arbeits-
rechts.” (Auszug aus Anmerkungen zu Pkt. 24)

Sachsisches Frauenforderungsgesetz (SachsFFG), 1994 (CDU)
§ 18 Bestellung, Widerruf

(...)

(2) Fr jede Frauenbeauftragte ist eine Stellvertreterin zu bestellen. (...)

(...)

Hessisches Gleichberechtigungsgesetz (HGIG),
2007 (CDU)/Inhalt aus § 16 Abs. 3 HGIG 1993 (SPD/Griine)
§ 14 Bestellung von Frauenbeauftragten

(..0)

(3) Im Benehmen mit der Frauenbeauftragten ist eine Stellvertreterin
zu bestellen, die sie bei Abwesenheit und bei sonstiger Verhinderung

vertritt.

(...)

bewertete Planstellen

unbefristete

Einstellung

stellvertretende
Gleichstellungs-

beauftragte
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eigenverantwortliche

Aufgaben

Rechte der Vertreterin

Schutzrechte fiir die

Vertreterin

unabhangige Stelle

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz
zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern, 2013

§ 47 Bestellung von Frauenbeauftragten, Stellvertreterinnen
(o)

(5) Die Stellvertreterin vertritt die Frauenbeauftragte im Falle ihrer Ver-
hinderung. Der Stellvertreterin kdnnen mit ihrem Einverstandnis auch
Aufgaben der Frauenbeauftragten zur eigenverantwortlichen Erledigung
Ubertragen werden. Diese Ubertragung nimmt die Frauenbeauftragte
in eigener Verantwortung vor. Die Ubertragung kann jederzeit geandert
oder widerrufen werden.

(-0

Thiiringer Gleichstellungsgesetz (ThiirGleichG), 2013 (CDU/SPD)
§ 17 Status

(...)

(6) Die stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte beziehungsweise
(...) haben im Vertretungsfall dieselben Rechte und Pflichten wie die
Gleichstellungsbeauftragte (...)

Schleswig-Holstein Gleichstellungsgesetz (GstG), 1994 (SPD)

§ 18 Bestellung von Gleichstellungsbeauftragten

(..

(7) Die Absatze 1 bis 5 [unmittelbare Unterstellung der Dienststellen-
leitung, Schutzrechte] gelten entsprechend fir die Vertreterin der
Gleichstellungsbeauftragten.

BAG 2014 Musterinhalte fiir Landesgleichberechtigungsgesetze

,Eine unabhangige Stelle zur Beratung und fachlichen Unterstltzung
der Gleichstellungsbeauftragten wird durch das Land vorgehalten/ein-
gerichtet.” (Auszug aus Pkt. 27)

LITERATUREMPFEHLUNGEN UND MATERIALIEN

* Bundesarbeitsgemeinschaft kommunaler Frauenbiiros (BAG):
Zur Situation der kommunalen Gleichstellungsstellen und Frauen-
buros - eine Diskussionsgrundlage. 2012,
http://www.frauenbeauftragte.de/wp/wp-content/uploads/
veroeff/Broschuere_Situation_kommunaler_GB.pdf
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8.3 MITWIRKUNGS-, WIDERSPRUCHS- UND
KLAGERECHT

INHALTLICHE BESTIMMUNGEN

Die Gleichstellungsbeauftragte braucht zur Erfullung ihrer Aufgaben
Anhorungs-, Mitwirkungs- und Beteiligungsrechte. Ohne rechtzeitige
Informationen und das Recht, gegebenenfalls auch eine Entscheidung
zu revidieren oder zu verhindern, wird ihre Arbeit schnell an Grenzen
stofRen.

Zur Absicherung und wirksamen Durchsetzung der Regelungen muss
die Gleichstellungsbeauftragte von Weisungen frei sein, freien Zugang
zu allen Gremien und Entscheidungsprozessen mit eigenstandigem
Rederecht haben und die Befugnis erhalten, Widerspruch oder auch
Klage einzureichen. Die umfassende Information der Gleichstellungs-
beauftragten Uber beabsichtigte MaRnahmen und Planungen der Ver-
waltung ist eine unabdingbare Voraussetzung ihrer Tatigkeit. Fir das
Einholen dieser Informationen ist nicht etwa die Gleichstellungsbeauf-
tragte verantwortlich; hier kommt der Verwaltung eine Bringschuld zu.
Ihr muss ebenso ein umfassendes Akteneinsichtsrecht zustehen. Es
obliegt der Behérdenleitung die Verpflichtung, sie rechtzeitig zu betei-
ligen (Bringschuld, nicht Holschuld).

Das Recht zur Klage oder zur Anrufung der kommunalen Rechtsaufsicht
starkt die Position und den Druck fur die Verwaltung, keine Verstofse
gegen gleichstellungsbezogene Vereinbarungen zu unternehmen. Das
Widerspruchsrecht sollte auf jeden Fall eine aufschiebende Wirkung
haben.

GESCHLECHTERPOLITISCHE BEGRUNDUNG

Die Gleichstellungsbeauftragte muss von fachlichen Weisungen frei
agieren und sich positionieren durfen. Sie muss das Recht auf eigen-
standige Offentlichkeitsarbeit haben. Angesichts der Konflikttrachtig-
keit ihrer Aufgabe muss die Verwaltungsleitung dazu verpflichtet wer-
den, mit ihr vertrauensvoll zusammenzuarbeiten.

Auch Rechtsfragen sind Machtfragen, und je starker die Rechte der
Gleichstellungsbeauftragten ausgestaltet sind, desto mehr kénnen sie
bewirken. In der Realitat wird eine Klage sicher immer das letzte Mittel
sein, das gewahlt wird. Die Mdglichkeit dazu starkt aber die Stellung
der Gleichstellungsbeauftragten. Klagen beziehen sich zwar immer auf

umfassende Rechte
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umfassendes

Teilnahmerecht

uneingeschranktes

Rederecht

rechtzeitige

Beteiligung

eigenstandige

Offentlichkeitsarbeit

unverziigliche
und umfassende

Unterrichtung

Akteneinsichts- und

Auskunftsrecht

Teilnahmerecht

Einzelfdlle, dennoch tragen sie auch zur Weiterentwicklung der Recht-
sprechung und der Auslegung von Gesetzesregelungen bei.

ANSCHLUSSFAHIGE UND ZUR WEITERENTWICKLUNG
GEEIGNETE FORMULIERUNGEN

Niedersachsische Kommunalverfassung (NKomVG), 2011 (CDU/
FDP)/wesentliche Inhalte aus § 5a NGO, § 4a NLO 1996 (SPD)

§ 9 NKomVG Verwirklichung der Gleichberechtigung

(..

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte kann an allen Sitzungen der Vertre-
tung, des Hauptausschusses, der Ausschisse der Vertretung, der
Ausschusse (...), der Stadtbezirksrate und der Ortsrate teilnehmen.

Sie ist auf ihr Verlangen zum Gegenstand der Verhandlung zu horen.
Die Gleichstellungsbeauftragte kann verlangen, dass ein bestimmter
Beratungsgegenstand auf die Tagesordnung der Sitzung der Vertretung,
des Hauptausschusses, eines Ausschusses der Vertretung, des Stadtbe-
zirksrates oder des Ortsrates gesetzt wird. (...)

(5) Die Hauptverwaltungsbeamtin oder der Hauptverwaltungsbeamte hat
die Gleichstellungsbeauftragte in allen Angelegenheiten, die den Auf-
gabenbereich der Gleichstellungsbeauftragten bertihren, rechtzeitig zu
beteiligen und ihr die erforderlichen Auskiinfte zu erteilen.

Dies gilt insbesondere in Personalangelegenheiten.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist in dem flr die sachgerechte Wahr-
nehmung ihrer Aufgaben erforderlichen Umfang berechtigt, die Akten
der Kommunalverwaltung einzusehen. (...)

(6) Die Gleichstellungsbeauftragte kann die Offentlichkeit Gber Ange-
legenheiten ihres Aufgabenbereichs informieren.

(o)

Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG), 2001 (SPD/Griine)

§ 20 Information und Mitwirkung

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte ist zur Durchfiihrung ihrer Aufgaben
unverzlglich und umfassend zu unterrichten. Ihr sind die hierfur erfor-
derlichen Unterlagen einschliefSslich der Bewerbungsunterlagen und
vergleichenden Ubersichten friihestméglich vorzulegen (...). lhr soll
Gelegenheit zur aktiven Teilnahme an allen Entscheidungsprozessen zu
personellen, organisatorischen und sozialen Angelegenheiten gegeben
werden. Sie hatim Rahmen ihrer gesetzlichen Aufgaben Einsichtsrecht
in die entscheidungsrelevanten Teile von Personalakten.
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(2) (...) In allen Fragen, die ihrer Mitwirkung unterliegen, hat die Gleich-
stellungsbeauftragte ein Initiativrecht. (...)

(...)

Bayerisches Gleichstellungsgesetz (BayGleichG), 1996 (CSU)
Art. 18 Rechte und Pflichten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragten haben ein unmittelbares Vortrags-
recht bei der Dienststellenleitung und werden von dieser bei der Durch-
fuhrung ihrer Aufgaben unterstutzt. (...)

(...)

Berlin Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 1998 (CDU/SPD)

§ 17 Aufgaben und Rechte der Frauenvertreterin

(...)

(3) Wird die Frauenvertreterin nicht oder nicht rechtzeitig beteiligt, so ist
die Entscheidung Uber eine Malnahme flr zwei Wochen auszusetzen
und die Beteiligung nachzuholen. (...)

(...)

Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG), 2001 (SPD/Griine)

§ 21 Einspruchsrecht

(1) Bei Verstolien der Dienststelle gegen den Gleichstellungsplan, weitere
Vorschriften dieses Gesetzes oder andere Vorschriften lber die Gleich-
stellung von Frauen und Mannern hat die Gleichstellungsbeauftragte
gegenUber der Dienststellenleitung ein Einspruchsrecht. (...) Er [der
Einspruch] hat aufschiebende Wirkung. § 80 Abs. 2 Nr. 4 und Abs. 3
der Verwaltungsgerichtsordnung gilt entsprechend.

(2) (...) Halt die Dienststellenleitung den Einspruch flr begriindet, sind
die Malinahmen und ihre Folgen zu berichtigen sowie die Ergebnisse
des Einspruchs bei weiteren vergleichbaren Fallen zu berlicksichtigen.
(3) Halt die Dienststellenleitung den Einspruch flr unbegriindet, legt
sie diesen der nachsthoheren Dienststellenleitung,(...) unverziglich vor.

(...)

Initiativrecht

unmittelbares

Vortragsrecht

Unterstiitzung
durch die Dienst-

stellenleitung

fehlende
Beteiligung

Widerspruchs-/

Einspruchsrecht

bei VerstoRen der

Dienststelle

—> gegen den Plan,

— das Gesetz oder

— gegen andere Vor-
schriften iiber

Gleichstellung
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Widerspruchsrecht,

wenn die Auffassung

besteht, dass

— gegen dieses Ge-
setz verstoRen wird

oder

— die Erfiillung des
Gleichstellungs-
planes gefahrdet

ist.

Klagerecht (als

Mindestregelung):

— wenn die Rechte
der Gleichstellungs-
beauftragten ver-
letzt wurden

oder

—> ein fehlerhafter
Gleichstellungsplan

aufgestellt wurde.

Klagerecht

Hessisches Gleichstellungsgesetz (HGIG), 2007 (CDU)/
wesentliche Inhalte aus § 19 Abs. 1 HGIG 1993 (SPD/Griine)

§ 17 Widerspruchsrecht

(1) Ist die Frauenbeauftragte der Auffassung, dass Mafnahmen oder
ihre Unterlassung gegen dieses Gesetz verstof3en oder infolge von
solchen Mafsnahmen die Erfullung des Frauenforderplanes gefahrdet
ist, kann sie (...) bei der Dienststellenleitung unter Darlegung der Griinde
widersprechen; (...) Dem Widerspruch der Frauenbeauftragten ist zu
entsprechen, wenn die Dienststelle innerhalb der vorgegebenen Frist
keine erneute Entscheidung trifft.

(..)

Thiiringer Gleichstellungsgesetz (ThirGleichG),

2013 ( CDU/SPD)

§ 21 Rechtsschutz

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte kann das zustandige Verwaltungs-
gericht anrufen, wenn die Dienststelle

1. die Rechte der Gleichstellungsbeauftragten verletzt oder

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

Die Anrufung des Gerichts hat keine aufschiebende Wirkung.

(2) Der Anrufung des Gerichts hat vorauszugehen, dass der Einspruch
nach § 20 erfolglos geblieben und ein nochmaliger Versuch, aufSerge-
richtlich zu einer einvernehmlichen Losung zu gelangen, gescheitert ist.
(..)

3)(.)

(4) Die Dienststelle tragt die der Gleichstellungsbeauftragten entste-
henden notwendigen Kosten.

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz
zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern, 2013

§ 71 Gerichtliches Beanstandungsrecht

(1) Die Frauenbeauftragte kann Entscheidungen der Dienststelle, bei
der sie bestelltist, beim Arbeitsgericht auf ihre Vereinbarkeit mit diesem
Gesetz, dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz, soweit es Benach-
teiligungen wegen des Geschlechts oder bei Frauen wegen einer Be-
hinderung betrifft, mit sonstigen zur Gleichberechtigung oder Gleich-
stellung von Frauen und Mannern ergangenen Vorschriften Gberprifen
lassen.
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(2) Die Erhebung eines Beanstandungsantrags setzt die Geltendmachung
entsprechender Rigen durch einen Widerspruch entsprechend den
Bestimmungen dieses Gesetzes voraus.

(...)

(5) Die Frauenbeauftragte kann den Erlass einer einstweiligen Verfligung
beantragen. Inhalt einer einstweiligen Verfligung kénnen insbesondere
Handlungs- oder Unterlassungsgebote sein.

(...)

(8) Die Rechtskraft einer Entscheidung des Arbeitsgerichts im Verfahren
nach dieser Bestimmung verpflichtet den Rechtstrager, auch bereits
eingetretene individuelle Folgen zu beseitigen, wenn nicht insoweit
seinerseits eine rechtskraftige gerichtliche Entscheidung vorliegt.

(...)

(10) Die vorstehenden Bestimmungen gelten entsprechend fur Antrage,
die von einer Gewerkschaft, einem Berufsverband oder rechtsfahigen
Verband erhoben werden. Die Gewerkschaft, der Berufsverband muss fur
den Bereich der Dienststelle zustandig sein und dort mit mindestens einem
Mitglied vertreten sein. Der Verband muss die Gleichberechtigung oder
die Gleichstellung der Geschlechter zu seinen Hauptaufgaben rechnen.

LITERATUREMPFEHLUNGEN UND MATERIALIEN

« Deutscher Juristinnenbund e.V. (djb)

.(...) Daher halten wir fiir erforderlich, dass die Gleichstellungsbe-
auftragte sowohl ein Einspruchsrecht als auch ein Klagerecht erhalt,
wenn die Dienststelle
1. entgegen § 4 keinen Gleichstellungsplan erstellt hat,

2. einen Gleichstellungsplan erstellt hat, der nicht den Vorgaben
des § 4 entspricht,

3. die Gleichstellungsbeauftragte bei der Erstellung des Gleich-
stellungsplans nicht beteiligt hat,

4. den Gleichstellungsplan nicht bekannt gegeben hat,

5. eine MaBnahme beschlossen hat, deren Umsetzung die kon-
krete Gefahr schafft, dass die Ziele des Gleichstellungsplans
nicht bis zum Inkrafttreten des nachsten Gleichstellungsplans
erreicht werden,

6. die Rechte der Gleichstellungsbeauftragten verletzt hat oder

7. gegen weitere Vorschriften dieses Gesetzes oder andere Vor-
schriften Uber die Gleichstellung von Frauen und Mannern ver-
stofRen hat. (...)"

Entscheidungen
konnen gerichtlich
iberpriift werden,
wenn sie
— mit diesem Gesetz,
— dem AGG oder
—> sonstigen zur
Gleichstellung
ergangenen Vor-
schriften unverein-

bar sind.

Verbandsklagerecht
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.(...) Ich bitte (...) im Rahmen einer sinnvollen Frauenférderung,
den Gleichstellungsbeauftragten bei einem erfolglosen Einspruch
die uneingeschrankte Klagebefugnis einzuraumen.”

djb Stellungnahme vom 30.03.2012 zum Entwurf einer Neu-
fassung des Thiringer Gleichstellungsgesetzes und einer Ande-
rung der Thiringer Kommunalordnung; hier: §§ 19, 20, 21 Thur-
GleichG Christina Lorenz, Vorsitzende des Landesverbands Thiringen
im djb
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8.4 KONTROVERSE:
MANNER ALS GLEICHSTELLUNGSBEAUFTRAGTE?

Die Debatte, ob es nicht an der Zeit ware, endlich auch Manner im
Rahmen der Gleichstellungsgesetze als Gleichstellungsbeauftragte zu-
zulassen, ist nicht neu. Sie hat sich aber mit dem Erstarken einer orga-
nisierten Interessenvertretung von Mannern, z.B. im Bundesforum
Manner, das diese Forderung erhebt, aber auch mit dem Prasentwerden
einer rechten Mannerszene (z.B. agens, MANNdat ) verdichtet. In
einigen Bundeslandern ist diese Moglichkeit bereits gegeben. Auch von
der ,Frauenseite” her sind immer wieder Stimmen laut geworden, den
Mannern diese ,Chancen” zu geben. Das Bundesarbeitsgericht hat ein
Urteil in diesem Zusammenhang gefallt: In dem konkreten Fall wurde
das weibliche Geschlecht als eine unverzichtbare Voraussetzung fir die
Tatigkeit einer Gleichstellungsbeauftragten bestimmt.

Griinde gegen die ,,Zulassung” von Mannern sind:

1. Das formale Argument: Gleichstellung

Das Ziel, Manner und Frauen gleichzustellen, wird nicht dadurch erreicht,
dass Manner und Frauen grundsatzlich in allen Kontexten je zur Halfte
reprasentiert sind. Niemand setzt sich flr eine gleiche Reprasentanz
von Mannern und Frauen in Gefangnissen oder in Frauenhausern ein.
Historisch betrachtet ist die Position der Gleichstellungsbeauftragten
zu einer Zeit entstanden, als es politisch aktiven Frauen gelang, die
strukturellen Benachteiligungen von Frauen in der Erwerbsarbeit auf
die Tagesordnung zu setzen und zum Abbau dieser Benachteiligung
die ersten gesetzlichen Regelungen durchzusetzen. Mit der Position der
Gleichstellungsbeauftragten konnten sie in den 6ffentlichen Verwal-
tungen eine Vertreterin und Ansprechpartnerin fir diese berechtigten
Fraueninteressen sowie eine Kontrollinstanz fur die Einhaltung der ge-
setzlich bereits geregelten Rechte etablieren. Diese Position kann nicht
als ein Zeichen flr eine Bevorteilung von Frauen interpretiert werden,
sondern sie wurde geschaffen, um die Benachteiligungen von Frauen
abzubauen. Damit stellt sich hier auch nicht das Problem einer Benach-
teiligung von Mannern in der Reprasentanz in diesen Stellen.

2. Die Konfliktfalle

Gleichstellungsbeauftragte kontrollieren die Einhaltung von Rechten
und Regeln, die die Benachteiligung von Frauen aufheben sollen. In
vielen Fallen sind sie nur durchzusetzen, wenn die Interessen einzelner
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Manner nicht zum Zuge kommen, z. B. bei Quotenregelungen. Behérd-
liche Strukturen, die immer noch dem herrschenden Mannerbild und
der ihm entsprechenden Ernadhrerrolle gemafs gestaltet sind, bilden die
grofSten Hindernisse zur Gleichstellung von Frauen. Sie entsprechen aber
in vielen Fallen auch dem herrschenden Interesse zahlreicher Manner. Ein
Gleichstellungsbeauftragter konnte als Person selbstverstandlich die
Fraueninteressen vertreten. Er muss aber einen schwierigen Spagat
zwischen zwei mitunter gegenlaufigen Interessen schaffen: denen der
Manner, zu denen er sich zugehdrig flihlt, und denen der Frauen. Gegen-
Uber einem Teil der Manner, die aufgrund der Regelungen auf bestimmte
Privilegien oder fir selbstverstandlich gehaltene Vorteile verzichten
mussen, kame ein mannlicher Gleichstellungsbeauftragter in eine Kon-
fliktsituation, die es in dieser Weise bei weiblichen Gleichstellungsbe-
auftragten nicht geben kann. Solange es nicht die der Gleichstellung
entsprechenden, genau formulierten und verbindlichen Verpflichtungen
fur Manner gibt (z. B. zur halbierten Elternzeit, zur Teilzeit in hoheren
Positionen flr Vater und Pflegende, zur Teilnahme an Gleichstellungs-
fortbildungen), solange ist eine Kontrollfunktion, die von Mannern
ausgelbt wird, problematisch.

Prinzipiell kann das Geschlecht weder ein positiver noch ein negativer
Faktor sein, wenn sich Menschen fiir die Gleichstellung der Geschlechter
einsetzen wollen. Selbstverstandlich gibt es auch Manner, die sich ge-
gen die Benachteiligung der Frauen aktiv wehren. Am effektivsten
kénnen sie das aber tun, wenn sie sich fir die Verankerung bestimmter
Rechte von Mannern als Vater und Pflegende einsetzen. Dazu brauchen
sie nicht die zur Durchsetzung der Frauenrechte geschaffenen Institu-
tionen. Mannern in Fuhrungspositionen und in den Personalraten ist
in diesen Teilen der Personalpolitik ein erhebliches Gestaltungsrecht
gegeben. Fortschrittliche Verwaltungen haben es bereits begonnen:
Es gibt Vaterbeauftragte, Teilzeitberater fir Manner und Gesprachs-
gruppen fir mannliche Pflegende. Solche und ahnliche Angebote bieten
eine hervorragende Unterstutzung fir die Bemihungen um Gleichstel-
lung. In diesen Fallen ist die Situation, in denen Manner angesprochen
werden, klar definiert: Es geht um die Unterstiitzung der Méanner, damit
sie statt der herrschenden geschlechterhierarchischen Arbeitsteilung
ihren Anteil an der unbezahlten Arbeit ibernehmen kénnen und sich
damit zurechtfinden. Es geht also nicht um allgemeine Interessen aller
Manner, sondern um die von Vatern und von Mannern als pflegende
Angehdrige. Dartber hinaus gibt es auch erfreulicherweise einzelne
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Manner, die als fachliche Genderexperten in der Verwaltung arbeiten
und die Unterstiitzung von Gender Mainstreaming/Gender-Budgeting-
Prozessen (ibernehmen kdnnen. Ebenso schliel$t eine grundsatzliche
Besetzung der Position der Gleichstellungsbeauftragten mit einer Frau
nicht aus, dass Manner in der Mannerberatung gegen Gewalt, auch
mit kommunaler Unterstiitzung und Férderung, tatig werden.

3. Die Unwirksamkeit des Diskriminierungsarguments

Im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) ist festgelegt, dass
eine unterschiedliche Behandlung, z.B. wegen des Geschlechts, zulassig
ist, wenn das Geschlecht wegen der Art der auszulibenden Tatigkeit
oder der Bedingungen ihrer Ausiibung eine wesentliche und entschei-
dende berufliche Anforderung darstellt und der Zweck rechtmafig und
die Anforderung angemessen ist. Die Beschrankung der Bewerberaus-
wabhl fur das Amt der Gleichstellungsbeauftragten auf Frauen ist dem-
nach gem. § 8 Abs.1 AGG gerechtfertigt, wenn das weibliche Ge-
schlecht zur Erbringung eines Teils der Tatigkeit einer Gleich-
stellungsbeauftragten eine unverzichtbare Voraussetzung ist, weil sie
von einem Mann nicht ausgelibt werden kénnte, ohne den verfolgten
Zweck zu gefahrden. Damit sind die Aufgaben der Gleichstellungsbe-
auftragten daraufhin zu Uberprifen, ob das weibliche Geschlecht eine
solche unverzichtbare Voraussetzung ist. Das Bundesarbeitsgericht hat
dazu ausgefuhrt, dass ein Mann zwar grundsatzlich in gleicher Weise
wie eine Frau an der Gleichberechtigung von Mannern und Frauen
mitwirken kann. Damit ist nicht nur die Mitwirkung an Mafnahmen
zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie gemeint,
sondern auch die geschlechtergerechte Gestaltung der Fachaufgaben.
Das Bundesarbeitsgericht hat aber entschieden, dass es besondere
Aufgabenbereiche gibt, die voraussetzen, dass die Gleichstellungsbe-
auftragte eine Frau ist: so etwa die Beratung der Beschaftigten im
Bereich geschlechtsbezogener personlicher Herabsetzung, insbesondere
auch im Bereich sexueller Belastigung. Hier ist es nicht fir jede Fall-
gestaltung zwingend so, dass sich eine Frau nicht an einen mannlichen
Gleichstellungsbeauftragten wenden wiirde, es ist aber moglich und
bildet einen Teil des Aufgabenbereichs. Ein weiterer Aufgabenbereich
liegt in der Initiilerung und Mitwirkung an Projekten und Beratungs-
angeboten zur Integration zugewanderter Frauen, insbesondere wenn
deren Alltagsleben von traditionellen Mustern und Rollenverteilungen
gepragt sind. Auch die externe Vernetzung und Unterstitzung von
Frauengruppen sowie die Zusammenarbeit mit ,frauenrelevanten
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Organisationen” ergeben ein Aufgabenfeld, das eine weibliche Person
erfordert. Hier handelt es sich ganz Gberwiegend um Gruppen und
Organisationen, deren Arbeit sich auf negative Erfahrungen von Frauen
und Madchen mit Mannern griindet, etwa Frauenhauser, Anlaufstellen
fur sexuell missbrauchte Madchen, Frauennotrufe oder berufliche Frauen-
netzwerke.

Ausblick: Beteiligung der Manner an der Gleichstellungsarbeit
Wenn es nur eine einzige Gleichstellungsbeauftragte gibt, ist die Posi-
tion mit einer Frau zu besetzen, da sie als einzige alle Aufgaben erflillen
muss. Generell ist allerdings die Mitarbeit von Mannern in der Gleich-
stellungsstelle nicht auszuschlieBen, da ihr Geschlecht nichts Gber ihre
geschlechterpolitische Einstellung aussagt. Es gibt immer mehr, vor
allem jungere Manner, die sich in Gender-Studies qualifiziert haben und
die als Berater der Verwaltungen im Rahmen von Gender-Mainstrea-
ming-Prozessen durchaus im Sinne des Gleichstellungszieles arbeiten
wollen und kénnen.

LITERATUREMPFEHLUNGEN UND MATERIALIEN

» Stiegler, Barbara; Schreyogg, Friedel; von Wrangell, Ute und
Wiede, Christiane: Gesetzentwurf zum BGleiG. Statt Gleichstel-
lung nur Chancengleichheit? Ein parteilicher Kommentar zur No-
velle des BGleiG, Gleichstellung in der Praxis,2/2012, S. 8-16.

e BUNDESARBEITSGERICHT (BAG): Urteil vom 18.03.2010 - 8
AZR 77/09 - Geschlechtsbezogene Benachteiligung — Gleichstel-
lungsbeauftragte — mannlicher Bewerber
Ausziige aus den Entscheidungsgriinden:

(...) Das weibliche Geschlecht ist fur die zu besetzende Stelle

wegen der Art der auszuiibenden Tatigkeit eine wesentliche und

entscheidende berufliche Anforderung, deren Zweck rechtmafSig
und angemessen ist. (...) Dies [war] [im vorliegenden Fall] nach
dem Stellenzuschnitt zu bejahen.

—> Musliminnen (...), deren Alltagsleben von traditionellen Mustern
und Rollenverteilungen gepragt ist, (...) haben zum einen auf-
grund kultureller Vorverstandnisse Schwierigkeiten, sich an
einen Mann zu wenden und werden zum anderen haufig unter
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einem erhohten Rechtfertigungsdruck seitens ihres familiaren
und gesellschaftlichen Umfeldes stehen, wenn sie an einem
von einem Mann geleiteten Projekt teilnehmen mochten. (...)

— Auch im Bereich der (...) Zusammenarbeit mit frauenrelevanten
Organisationen, Initiativen und Institutionen ware der verfolgte
Zweck bei Besetzung der Stelle mit einem Mann gefahrdet. (...)

—>Nach der allgemeinen Lebenserfahrung muss davon ausge-
gangen werden, dass diese Organisationen [Frauenhauser, An-
laufstellen fur sexuell missbrauchte Madchen, Frauennotrufe]
die Kooperation mit einer weiblichen Gleichstellungsbeauftragten
nicht nur bevorzugen, sondern mit einem mannlichen Gleich-
stellungsbeauftragten gar nicht zusammenarbeiten méchten oder
kénnen.

* So hat u.a. auch der niedersachsische Gesetzgeber im Juni
1993 (Nds. GVBI. S. 137) entschieden, dass die Frauenbeauf-
tragte eine Frau sein muss, ,weil sie in der Regel auf Grund
ihrer weiblichen Lebenserfahrung mehr als ein Mann mit den
Mangeln der Durchsetzung der Gleichberechtigung, ihren Ursa-
chen und Moglichkeiten ihrer Behebung oder Milderung vertraut
ist.” (...)

Der Niedersachsische Staatsgerichtshof hat 1996 dazu die Ein-
schatzung des niedersachsischen Gesetzgebers anerkannt, dass
jedenfalls unter den bestehenden tatsachlichen Gegebenheiten
die Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern spezifische Eigenschaften, Erfahrungen und Kenntnisse
voraussetzt, die in erster Linie Frauen mitbringen. (Urteil des Nieder-
sachsischen Staatsgerichtshofs vom 13.03.1996, in dem Uber die
Verfassungsbeschwerden mehrerer Kommunen gegen die Ande-
rung des Kommunalverfassungsrechts entschieden worden ist.)

2005 wird in der aktuellen Gesetzesbegrindung zur Anderung
des niedersachsischen Kommunalverfassungsrechts (22. April
2005 (Nds. GVBI. S. 110)) dazu ausgefiihrt, dass , die tatsachlichen
gesellschaftlichen Gegebenheiten es derzeit noch erfordern, dass
die kommunalen Gleichstellungsbeauftragten sich Uberwiegend
um die Belange der weiblichen Bevélkerung kimmern, denn sie
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ist es, die aufgrund der strukturellen Rahmenbedingungen nicht
immer eine gleichberechtigte Stellung erlangen kann. Der in der
Niedersachsischen Verfassung enthaltene Auftrag zur Verwirkli-
chung der Gleichberechtigung von Mannern und Frauen erfordert
unter den gegenwartigen Gegebenheiten Malnahmen, die Uber-
wiegend durch frauenférdernde Elemente gekennzeichnet sind”
(siehe Landtags-Drucksache 15/1490).

Auszug aus einer Stellungnahme des Ministeriums fiir Gene-
rationen, Familie, Frauen und Integration des Landes Nord-
rhein-Westfalen vom 11.05.2007 an die Landesarbeitsge-
meinschaft kommunaler Frauenbiiros/Gleichstellungsstellen:
.Das weibliche Geschlecht ist daher mit guten Grinden als unver-
zichtbare berufliche Anforderung fur das Amt der Gleichstellungs-
beauftragten anzusehen. Da durch die Regelung, dass zur Gleich-
stellungsbeauftragten eine Frau zu bestellen ist, in einer Verwaltung
auch nur in Bezug auf diese eine Funktion Manner vom Zugang
ausgeschlossen sind, wahrend ihnen alle Ubrigen grundsatzlich
offen stehen, bestehen auch an der gebotenen VerhaltnismafSig-
keit zwischen beruflichem Zweck — Durchsetzung des Verfassungs-
gebots der Gleichberechtigung von Frau und Mann — und dem
Schutz vor Benachteiligung (Angemessenheit) keine Zweifel, eben-
so wenig wie an der geforderten RechtmafSigkeit des Zwecks.”
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| VERWALTUNGSKULTUR




respektvoller Umgang

Unter Verwaltungskultur werden in Abgrenzung zur
(rechtlichen und organisatorischen) Struktur die
Werte, Normen, Sichtweisen und Verhaltensweisen
in einer Organisation verstanden. Um eine am Leitbild
orientierte Gleichstellung (vgl. Baustein 1) zu errei-
chen, sind Werte, Normen und Verhaltensweisen zu
verandern. Insbesondere geht es um die Gleichwer-
tigkeit von Erwerbsarbeit und privater Care-Arbeit.
Damit die vielfaltigen Anspriche der Beschaftigten
zur Vereinbarkeit von Kinderbetreuung oder Pflege
mit der Erwerbsarbeit auch durchgesetzt werden
kénnen, muss es eine breite Zustimmung zur Not-
wendigkeit der Vereinbarkeitsregelungen geben und
Vorgesetzte und Mitarbeiter_innen mussen ein Klima
der Unterstutzung schaffen. Auch ein respektvoller
Umgang miteinander sowie eine geschlechter-
sensible Sprache und Offentlichkeitsarbeit gehoren
zu einer modernen Verwaltungskultur.

9.1 SEXUELLE BELASTIGUNG

INHALTLICHE BESTIMMUNGEN

Das Verbot der sexuellen Belastigung ist im Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetz (§ 3 Abs. 4 AGG) verankert. Wenn auch in den meisten
Fallen Frauen Zielscheibe sexueller Belastigung sind, geht es in dem
Verbot auch um Belastigungen von Homosexuellen, Bisexuellen oder
Transgenderpersonen (LSBT). Der ¢ffentliche Dienst kann seiner Vor-
bildfunktion nachkommen, wenn er aktiv an der Umsetzung dieses
Verbotes arbeitet. Dem dienen regelmafige Schulungen von Fihrungs-
kraften, die Aushandigung von Aufklarungsschriften fir alle Beschaf-
tigten und eine klare Haltung gegenuber Belastigungen, wonach die

134

MEHR GESCHLECHTERGERECHTIGKEIT DURCH LANDESGESETZE

Taten in der innerbetrieblichen Kommunikation weder vertuscht noch
verniedlicht, sondern mit der gebotenen Konsequenz sanktioniert werden.
AufSerdem sind praventive Mafsnahmen sehr wichtig, also die Erzeugung
eines offenen Klimas, das von der Abkehr von traditionellen Frauen- und
Mannerrollen und der Wertschatzung der Vielfalt sexueller Orientierungen
gepragt ist. Die Gleichstellungsbeauftragte hat die Aufgabe, als An-
sprechpartnerin zur Verfigung zu stehen und aufgrund ihres Wissens
um Beratungsstellen, Selbsthilfegruppen und andere Hilfen zu unter-
stitzen. Dariiber hinaus kontrolliert sie die Durchfuhrung der arbeits- oder
dienstrechtlichen MaRnahmen zur Pravention und Sanktionierung.

GESCHLECHTERPOLITISCHE BEGRUNDUNG

Gleichstellung der Geschlechter bezieht sich nicht nur auf die berufliche
Position oder die Arbeitsverteilung. Sie umfasst auch die Veranderung
der Geschlechterbilder und die ihnen entsprechenden Interaktionen
und Verhaltensweisen. Sexuelle Belastigungen sind Ausdruck eines
Machtverhaltnisses, in dem (meistens) Manner in (meistens) Frauen ein
Sexualobjekt sehen und sie entsprechend behandeln. Traditionelle
Denkweisen Uber Geschlecht ,erlauben” es dem Mann, die Wirde
einer Frau zu verletzen, indem er sie ,,anmacht”, berihrt oder sich in
eindeutiger Weise ihr gegeniiber dufSert. Das geschlechtlich begriindete
Machtverhaltnis zeigt sich in dem ,Recht” des Mannes, Frauen zu
erniedrigen. Eine solche Haltung passt nicht zu dem geschlechterpoli-
tischen Ziel der Gleichstellung, das ja gerade von einem Abbau der
Hierarchien im Geschlechterverhaltnis ausgeht. Der Anspruch auf res-
pektvollen Umgang bezieht auch Personen mit unterschiedlicher sexu-
eller Orientierung ein. Personen, die die heterosexuelle Norm durch-
brechen, provozieren diejenigen, die in dieser Norm eine menschliche
Grundkonstante sehen. Mit homophoben AuRerungen oder Verhaltens-
weisen wird anderen als heterosexuellen Orientierungen die Anerkennung
verweigert, Personen werden herabgesetzt. Wenn solche Interaktionen
im Arbeitsalltag geschehen, hat der Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin
die Pflicht, sie zu unterbinden und zu sanktionieren. Ein Klima der Tole-
ranz herzustellen ist ein wichtiger Beitrag zur Gleichstellung.
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Dienstpflicht-

verletzung

Beteiligung der
Frauen-/Gleich-

stellungsbeauftragten

Schutzrechte

ANSCHLUSSFAHIGE UND ZUR WEITERENTWICKLUNG
GEEIGNETE FORMULIERUNGEN

Berlin Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 2010 (SPD/Linke)

§ 12 Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz

(1) Sexuelle Belastigungen sind Diskriminierungen. Es gehért zur Dienst-
pflicht von Beschaftigten mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen,
sexuellen Belastigungen von Beschaftigten entgegenzuwirken und be-
kannt gewordenen Fallen sexueller Belastigung nachzugehen.

(2) Sexuelle Belastigungen sind insbesondere unerwiinschter Korper-
kontakt, unerwiinschte Bemerkungen, Kommentare und Witze sexu-
ellen Inhalts, Zeigen pornographischer Darstellungen am Arbeitsplatz
sowie die Aufforderung zu sexuellen Handlungen, die bezwecken oder
bewirken, dass die Wurde der betreffenden Person verletzt wird, ins-
besondere wenn ein von Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedri-
gungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld
geschaffen wird.

(3) Sexuelle Belastigungen sind Dienstpflichtverletzungen.

(..

Saarland Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 2005 (CDU)/
wesentliche Inhalte aus LGG 1996 (SPD)

§ 20 Sexuelle Belastigung

(...)

(2) Die zustandige Frauenbeauftragte ist sowohl am behordlichen Dis-
ziplinarverfahren als auch am gesamten Verfahren zu beteiligen. Sie ist
berechtigt, Beschwerden wegen sexueller Belastigungen von betroffe-
nen Beschaftigten entgegenzunehmen und mit deren Einverstandnis
weiterzuleiten.

(...)

Schleswig-Holstein Gleichstellungsgesetz (GstG), 2007 (CDU/SPD)/
wesentliche Inhalte aus GstG 1994 (CDU/SPD

§ 16 Verbot sexueller Belastigung

(1) Sexuelle Belastigung ist verboten. Die Dienststellenleitung (...) stellt
unter Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten sicher, dass in Fallen
sexueller Belastigung die gebotenen arbeits- oder dienstrechtlichen
Malnahmen ergriffen werden.

(2) Aus Anlass von Beschwerden tber sexuelle Belastigung diirfen den
betroffenen Beschaftigten keine Nachteile entstehen. Insbesondere die
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Zuweisung eines anderen Arbeitsplatzes ist nur mit ihrer Zustimmung
und mit Zustimmung der Gleichstellungsbeauftragten zulassig. (...)

Gesetzentwurf der Fraktion der SPD fiir ein Hessisches Gesetz
zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern, 2013

§ 15 Belastigung, sexuelle Belastigung

(...)

(5) Fur die Beurteilung einer Diskriminierung (...) und ihrer Folgen fir
die diskriminierende Person ist es ohne Bedeutung, ob die belastigte
oder die sexuell belastigte Person das sie diskriminierende Verhalten
zurlickgewiesen oder geduldet hat.

(6) Die Dienststellen sind verpflichtet, MalRnahmen zu entwickeln und
durchzusetzen, die einer Belastigung wegen des Geschlechts, einer
Beldstigung von Frauen wegen einer Behinderung, einer drohenden
Behinderung oder einer sexuellen Belastigung vorbeugen. Die Beschaf-
tigten haben darauf Anspruch. Entsprechendes gilt flir angemessene
Sanktionen gegentliber Personen, von denen eine Beldstigung wegen
des Geschlechts oder eine sexuelle Beldstigung ausgegangen ist oder
die zu einer Diskriminierung angewiesen haben. Der Schutz des Opfers
einer solchen Diskriminierung und seine angemessene Rehabilitation
haben Vorrang vor den Interessen derjenigen, die flr die Belastigung,
die sexuelle Belastigung oder die Anweisung zur Diskriminierung ver-
antwortlich sind. Die Beschaftigten sind darauf in regelmafSigen
Abstanden schriftlich gegen Empfangsbekenntnis hinzuweisen. Das
Empfangsbekenntnis ist mit dem Belehrungsschreiben zu den Personal-
akten zu nehmen.

(7) Abs. 6 gilt entsprechend, wenn die Belastigung wegen des Ge-
schlechts oder die sexuelle Belastigung durch nicht in der Dienststelle
tatige Beschaftigte erfolgt.

sexuelle Belastigung

durch Dritte
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geschlechter-

gerechte Sprache

MaRstabe fiir die
Offentlichkeitsarbeit

Gender Gap

sichtbare Geschlechts-

identitaten

9.2 SPRACHE UND BILDER

INHALTLICHE BESTIMMUNGEN

Die Absicht und der politische Wille, die gesellschaftliche und politische
Gleichstellung von Mannern und Frauen zu verwirklichen und auch in
der Sprache sichtbar zu machen, sollen durch verbindliche Grundlagen
fur eine geschlechtergerechte Verwaltungs- und Rechtssprache doku-
mentiert werden.

Die Verwendung einer geschlechtergerechten Sprache, mit der Manner
und Frauen in gleicher Weise angesprochen und sichtbar werden, ist
verpflichtend vorzuschreiben. Damit wird auch der verbreiteten De-
Thematisierung von Geschlechterfragen entgegengewirkt und vor allem
den Behauptungen, dass die Gleichstellung der Geschlechter bereits
erreicht sei und es keiner besonderen Bemuihungen mehr beddrfe. In
der Offentlichkeitsarbeit sind sowohl durch die sprachliche als auch die
bildliche Darstellung Manner und Frauen in gleicher Weise anzuspre-
chen und abzubilden. Auch die Vielfalt von Lebensformen ist in diskri-
minierungsfreier Form abzubilden.

Zunachst ging es darum, Frauen in der Sprache sichtbar zu machen.
Diesem Ziel dienten Formen der eigenstandigen Benennung (,Arbeite-
rinnen und Arbeiter”), das ,Binnen-I" (,Mitarbeiterinnen”) oder der
Schragstrich (,Mitarbeiter/innen®). In der letzten Zeit wird versucht,
auch sprachlich deutlich zu machen, dass es mehr als nur zwei Ge-
schlechter gibt und Menschen, die sich nicht der dualen Geschlechter-
definition unterwerfen, ebenfalls sichtbar gemacht werden sollen. Diesem
Ziel dienen der Unterstrich (,Mitarbeiter_innen”) oder das Sternchen
(,Mitarbei-ter*innen”). Auch in Bildern und der graphischen Gestaltung
von Medien wie Broschuren, Plakaten, also in der gesamten Offent-
lichkeitsarbeit, kdnnen Geschlechterverhaltnisse dargestellt werden,
die weniger dual, typisiert und hierarchisch sind.

GESCHLECHTERPOLITISCHE BEGRUNDUNG

Sprache bildet die Gesellschaft ab und legt offen, wie wir denken. Sie
ist damit auch Ausdruck fur den Stand der Gleichstellung von Frauen
und Mannern. Wenn wir die Sprache verandern, verandern wir auch
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unser Bewusstsein. Sprache bestimmt Realitat, was man nicht spricht
oder sprechen kann, gibt es auch nicht oder wird Gbersehen. An der
Entwicklung der Schriftsprache wird deutlich, wie sich die Diskurse und
Erkenntnisse Gber Geschlecht auch in einer lebendigen Sprache wider-
spiegeln. Eine aktive Férderung der Gleichstellung der Geschlechter
umfasst daher zumindest deren gleichberechtigte Benennung in der
Sprache und Sichtbarmachung in Bildern. Nach heutigem Stand sind
bildliche und sprachliche Formen, die die Vielfalt geschlechtlicher Le-
bensweisen widerspiegeln und geschlechterstereotype Darstellungen
vermeiden, unverzichtbar. Allerdings ist es kontextabhangig, welche
Form am besten dem jeweiligen geschlechterpolitischen Ziel ent-
spricht. So ist es z. B. im Bereich der Berufsbezeichnungen zunachst
wichtiger, die weibliche Sprachform einzufiihren, um das mannliche
Stereotyp abzubauen, als geschlechtsneutrale Berufsbezeichnungen
zu benutzen.

ANSCHLUSSFAHIGE UND ZUR WEITERENTWICKLUNG
GEEIGNETE FORMULIERUNGEN

Thiiringer Gleichstellungsgesetz (ThiirGIG), 2013 (CDU/SPD)

§ 28 Sprache

Behorden und Dienststellen haben bei Erlass von Rechtsvorschriften,
Verwaltungsvorschriften, bei der Gestaltung von Vordrucken, in amtli-
chen Schreiben und bei Stellenausschreibungen soweit wie moglich
geschlechtsneutrale Bezeichnungen zu wahlen.

BAG 2014 Musterinhalte fiir Landesgleichberechtigungsgesetze
,In der Offentlichkeitsarbeit sind durch Sprache und Darstellung Frauen
und Manner in gleicher Weise sichtbar zu machen und anzusprechen.
Rollenstereotypen sind entgegenzuwirken.” (Auszug aus Pkt. 8)

LITERATUREMPFEHLUNGEN UND MATERIALIEN

« Das gleichstellungspolitische Rahmenprogramm (GPR) fir
die 17. Legislaturperiode — Strategien flr ein geschlechtergerechtes
Berlin — Drucksache 17/1609, Berlin, 16.04.2014, Seite 36/Auszug:
Verwendung einer gendersensibleren Sprache
Neben der Verwendung geschlechtsneutraler Bezeichnungen (z.B.
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Mitarbeitende) wird auch auf die Schreibweise mit Unterstrich
zurickgegriffen werden (z.B. Birger_innen). Der sogenannte
.Gender Gap” macht darauf aufmerksam, dass es jenseits von
Frauen und Mannern auch Personen gibt, die sich keinem der
beiden Geschlechter eindeutig zuordnen kénnen oder wollen (z. B.
Intersexuelle oder Trans*Personen). Das spiegelt damit auch das
Leitbild , Gleichstellung im Land Berlin” wider, das sich auf Frauen
und Manner sowie Menschen mit weiteren Geschlechtsidentitaten
bezieht.

Biiro fiir nachhaltige Kompetenz, 2012: Viele Facetten. Leit-
faden fir gender- und diversityfreundliche Mediengestaltung im
technisch-ingenieurwissenschaftlichen Bereich. Wien, http://www.
vielefacetten.at/fileadmin/vielefacetten.at/uploads/docs/Buero_
fuer_nachhaltige_Kompetenz_2012_VieleFacetten.pdf

Die Gleichstellungsbeauftragte der Universitat zu Koéln
(2013): UberzeuGENDERe Sprache Leitfaden fur eine geschlech-
tersensible und inklusive Sprache, http://www.gb.uni-koeln.de/
gleichstellung_an_der_universitaet/gendersensible_sprache/

Zweiwochendienst (zwd) — Politikmagazin Ausgabe 316 — Febr./
Marz 2014, Auf einen Blick. Gendersprache in Bund und Landern.

CD: Gendergerechte lllustrationen, www.vernetzungsstelle.de/
publikationen
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UMSETZUNG DES
GESETZES




verpflichtende

Evaluation

INHALTLICHE BESTIMMUNGEN

Gesetze sind umso wirksamer, je genauer sie messbare Zielgréfsen vor-
geben — oder deren Aufstellung verbindlich machen —und je klarer die
Uberpriifungsmechanismen der Einhaltung bestimmt sind. Berichts-
pflichten, klare Definition der Adressat_innen, Sanktionen und Anreize
dienen der Umsetzung. Fur die Gleichstellungsplane und die geschlechter-
politischen Rahmenplane sind die Kontrollmechanismen bereits im
Gesetz erfasst. Eine Evaluation der Gesetze im Ganzen im Abstand von
vier Jahren ist verpflichtend vorzusehen. Adressat ist hier die Landes-
regierung als Gesetzgeberin. Eine solche Uberprifung lasst erkennen,
an welchen Stellen die Regelungen des Gesetzes nicht oder nur unzu-
langlich zu dem gesetzten Ziel fiihren. Diese Regelungen sind dann
in Novellierungen zu verandern und zielfihrender zu gestalten.

GESCHLECHTERPOLITISCHE BEGRUNDUNG

Die Verabschiedung von Gesetzen ist allein noch keine Garantie fur ihre
Wirksamkeit. Gerade auf dem Feld der Gleichstellung der Geschlechter
sind viele Widerstande in den Kopfen, aber auch in den Mechanismen
und Strukturen vorhanden, sodass es einer besonders scharfen Kon-
trolle zur Umsetzung der Vorgaben des Gesetzes bedarf. Diese Kon-
trollen mussen im Gesetz selbst festgelegt werden. Mit der Definition
des Berichtszeitraumes wird eine realistische Zeitspanne vorgegeben,
in der Uber die Umsetzung berichtet werden kann. Ohne regelmafSige
Starken- und Schwachenanalysen kénnen die Gesetze nicht weiterent-
wickelt werden.

ANSCHLUSSFAHIGE UND ZUR WEITERENTWICKLUNG
GEEIGNETE FORMULIERUNGEN

Berlin Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 1990 (CDU/SPD)

§ 19 Berichtspflicht

(1) Der Senat berichtet dem Abgeordnetenhaus im Abstand von (...)
Jahren Uber die Durchfihrung dieses Gesetzes.
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Berlin Landesgleichstellungsgesetz (LGG), 2010 (SPD/DIE LINKE)
(2) Die Berichtspflicht umfasst die bisherigen und geplanten Mafsnah-
men zur Durchfihrung dieses Gesetzes, insbesondere die Auskunft Gber
die Entwicklung des Frauenanteils in den Besoldungs-, Vergltungs-,
Entgelt- und Lohngruppen der einzelnen Laufbahn- und Berufsfach-
gruppen im offentlichen Dienst, die Mafsnahmen zur Frauenforderung
und zur Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei der
offentlichen Auftragsvergabe und staatlichen Leistungsgewahrung
sowie die Dokumentation der Besetzungsverfahren von Vorstands-
und Geschaftsleitungspositionen der Anstalten, Kérperschaften und
Stiftungen des 6ffentlichen Rechts.

BAG 2014 Musterinhalte fiir Landesgleichberechtigungsgesetze

.Die Dienststellen sind verpflichtet gegentber der Landesregierung in
festgelegten Zeitraumen — mindestens ein Mal in jeder Wahlperiode —
Uber die Umsetzung der Ziele des Gesetzes schriftlich zu berichten.

Insbesondere ist im Bericht einzugehen auf:

— Die Situation der Beschaftigten und die Zusammensetzung der
Gremien im Hinblick auf Unterreprasentanzen und deren Ent-
wicklung.

— Verfahren zur Stellenbewertung und deren Ergebnisse im Hin-
blick auf Geschlechtergerechtigkeit.

— Die Umsetzung des Gleichstellungsplanes.

— Die geschlechtergerechte Aufgabenwahrnehmung und die Er-
stellung des gleichstellungspolitischen Rahmenplanes.

— Die Umsetzung von Gender Budgeting.

— Die Umsetzung der Gleichberechtigung bei der Auftragsvergabe.”

(Auszug aus Pkt. 36)
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UBERSICHT: Stand der zitierten (landesgesetzlichen) Regelungen

Baden-Wirttemberg

LANDESGLEICHSTELLUNGS-
GESETZE

Chancengleichheitsgesetz
(ChancenG)

vom 11.10.2005, geandert am
01.04.2014

KOMMUNAL-
VERFASSUNGEN/ SONSTIGE

REGELUNGEN

Bayern

Bayerisches Gleichstellungsgesetz
(BayGIG)

vom 24.05.1996, geandert am
23.05.2006

Berlin

Landesgleichstellungsgesetz
(LGG)

in der Fassung vom 06.09.2002,
geandert am 05.11.2012

Brandenburg

Landesgleichstellungsgesetz
(LGG)

vom 04.07.1994, geandert am
05.12.2013

Bremen

Landesgleichstellungsgesetz
(LGG)

vom 20.11.1990, geandert am
01.02.2011

Errichtungsgesetz:
16.12.1980,
geandert 15.11.2011

Hamburg

Gleichstellungsgesetz (HmbGleiG)
vom 02.12.2014

Hessen

Hessisches Gleichberechtigungs-
gesetz (HGIG) in der Fassung vom
31.08.2007, geandert am
10.12.2013

Mecklenburg-
Vorpommern
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GESETZESENTWURFE

Bayern SPD-GESETZENTWURF, 02/2013

Hessen GESETZENTWUREF der Fraktion
der SPD, 04/2013

ANHANG 1: Zielsetzung der gesetzlichen Regelungen
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Forderung beider 2 Belange behinderter
Frauenférderung Geschlechter Abbau von Férderung Vereinbarkeit "‘:
Benachteiligung und von Beruf und Familie
Unterreprisentanzen
von Frauen

Abbildung 1: Zielrichtung der Landesgesetze zur Férderung der Gleichstellung

im offentlichen Dienst

Auswertung der aktuellen (landes-)gesetzlichen Regelungen, einschliefSlich BGleiG
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ANHANG 2: Geschlechteransprache
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| Sachsen: Forderung der ,Beschaftigten” — daneben aber gezielte Frauenférderung

Abbildung 2: ,Geschlechteransprache” in den Landesgesetzen zur Forderung der Gleich-

stellung im &ffentlichen Dienst: Frauen und/ oder Manner
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ANHANG 3: Hauptamtlichkeit der kommunalen Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten
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— Landkreise

— Region Hannover

Abbildung 3: Hauptamtlichkeit der kommunalen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten im

Verhaltnis zur Einwohnerzahl bzw. Form der Gebietskorperschaft
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ANHANG 4: Stellenanteile behérdlicher Gleichstellungsbeauftragter
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Abbildung 4: Mindestanforderung an die Stellenanteile von Gleichstellungsbeauftragten fur die interne Aufgaben-

wahrnehmung im Verhaltnis zur Beschaftigtenanzahl gemaf aktuellen gesetzlichen Regelungen, 2014
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GLOSSAR

GESCHLECHTERPOLITIK

Geschlechterpolitik ist die Politik, die die Geschlechterverhaltnisse im
Sinne der geschlechterpolitischen Zielsetzungen verandern will. Ihre
Ziele werden demokratisch bestimmt. Sie braucht ein Leitbild, nach
dem sie MaBnahmen plant und umsetzt, je nach Leitbild ist sie system-
Uberwindend. Sie betrifft alle Bereiche der Gestaltung und Regelung
gesellschaftlicher Verhaltnisse: Kein Politikbereich ist geschlechtsneutral.
Sie wird von Mannern und Frauen gemacht. Strategien der Geschlechter-
politik sind: Antidiskriminierungsstrategien, Diversity Management,
Frauenférderung, Gender Mainstreaming/ Gender Budgeting. Diese
Strategien erganzen sich in ihrer Wirkung.

FRAUENPOLITIK

Frauenpolitik ist die von Frauen (gemaf ihrem biologischen Geschlechts
(,Sex")) getragene Politik, die sich parteilich fir Frauen in den verschie-
denen gender-bezogenen Lebenssituationen einsetzt. Die konkreten
politischen Inhalte betreffen immer die Geschlechterverhaltnisse und
fokussieren auf den Teil, den Frauen hieran haben. Frauenpolitik basiert
auf dem Wissen Uber Probleme in den Geschlechterverhaltnissen. Sie
beteiligt sich an politischen Aushandlungsprozessen und hat gesell-
schaftliche Strukturen im Blick, nicht nur die einzelne Frau als Zielgruppe.
Frauenpolitik macht spezielle Lebenssituationen von Frauen sichtbar.
Die internationale Frauenpolitik ist die Wurzel von Gender Mainstreaming.

FRAUENFORDERUNG

Eine Frauenforderung ist bislang nur fir den 6ffentlichen Dienst ge-
setzlich verankert. Frauenférderung dient dem Ziel, Frauen und Manner
innerhalb der Organisation oder innerhalb eines Bereiches gleichzustellen,
und zwar dort, wo die Unterreprasentanz von Frauen eine Benachteili-
gung bedeutet. Basis: Analyse der Beteiligung der Geschlechter in den
verschiedenen Positionen und Bereichen (Analyse der Geschlechterdiffe-
renzen und ihrer Bewertung als Benachteiligung). Frauenforderung
besteht in direkten Regelungen und PersonalmalSnahmen, um Benach-
teiligungen von Frauen zu Gberwinden. Frauenforderung verfolgt keine
systemuberwindende Zielrichtung. Sie verandert die normativen und
realen Rahmenbedingungen zunachst nicht. Zur Gleichstellung der
Frauen ist in der Regel eine direkte ,Bevorzugung” notwendig, die aber
genau betrachtet nur ein ,Nachholen” vorenthaltener Chancen gegen-
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Uber Mannern ist. FrauenfordermalSnahmen umfassen Strategien, die
bisherigen Diskriminierungen von Frauen wegen ihres Geschlechts und
ihrer Geschlechterrolle riickgangig zu machen.

FRAUENQUOTE

Dieses Instrument der Frauenférderung bezieht sich auf die Herstellung
der Geschlechtergerechtigkeit allein Giber das Merkmal ,,Sex”, also das
biologische Geschlecht. Die Quotierung zielt auf die formale Gleichstel-
lung und richtet sich gegen den Ausschluss aufgrund des Geschlechts
als Frau. Es werden nicht Personen quotiert, sondern Positionen (Platze)
werden geschlechtergerecht verteilt. Quotierung hat keine systemiber-
windende Zielrichtung, die geschlechterpolitische Zielsetzung ist die
Gleichstellung in allen Positionen, in denen eine Unterreprasentanz auf
eine Benachteiligung hinweist. Quotierung setzt das biologische Ge-
schlecht fur die Berechtigung, die Halfte aller Positionen mit Frauen
und mit Mannern zu besetzen. Dabei wird die Geschlechtsdimension
nicht als qualifizierendes Merkmal einer Person gesehen, sondern in
ihrer Funktion als Ausschlussmerkmal. Es wird zwischen Zielquoten und
Entscheidungsquoten unterschieden. Zielquoten geben die Hohe der
Anteile an, die Manner und Frauen in bestimmten Bereichen und in
einem bestimmten Zeitraum erreichen sollen. Entscheidungsquoten
steuern die dazu notwendigen personellen Mafinahmen wie Einstel-
lungen, Beférderungen etc. Beide Quoten sind zur Erreichung der ge-
schlechtergerechten Besetzung von Positionen notwendig.

GENDER MAINSTREAMING

Gender Mainstreaming ist ein Konzept fur Organisationen (z. B. Behor-
den), die im weitesten Sinne Politik machen und Lebensverhaltnisse
berlihren und gestalten. Gender Mainstreaming bedeutet, dass eine
geschlechterpolitische Zielsetzung formuliert und eine Analyse der Ge-
schlechterverhaltnisse systematisch durchgeflihrt werden, und zwar
bereits vor der Entwicklung von MafSnahmen, Produkten oder Projekten
(ex ante). Gender Mainstreaming umfasst alle inhaltlichen und fach-
lichen Bereiche der Politik (Querschnitt). An Gender-Mainstreaming-
Prozessen sind diejenigen beteiligt, die die jeweilige Facharbeit ausfiih-
ren, unabhangig von ihrem Geschlecht. (Gender Mainstreaming
bedeutet, bei allen gesellschaftlichen Vorhaben die unterschiedlichen
Lebenssituationen und Interessen von Frauen und Mannern von vorn-
herein und regelmafig zu berlicksichtigen, da es keine geschlechtsneu-
trale Wirklichkeit gibt. (BMFSFJ)
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GENDER BUDGETING

Gender Budgeting ist die Anwendung von Gender Mainstreaming auf
den Prozess der Haushaltsaufstellung. Es besteht in einer Priifung des
Budgets aus der Geschlechterperspektive. Die Priifung bezieht alle Pha-
sen der Haushaltsaufstellung mit ein. Ziel ist es, sowohl die Einnahmen
als auch die Ausgaben unter der geschlechterpolitischen Zielsetzung
zu gestalten. Mit Gender Budgeting werden die Auswirkungen von
Mafsnahmen, Programmen und Gesetzen auf die Geschlechterverhalt-
nisse analysiert und unter der geschlechterpolitischen Zielsetzung be-
wertet und verandert.

GENDER ASSESSMENT

Mit Gender Assessment sind Prifverfahren gemeint, die die Auswir-
kungen bestimmter Entscheidungen auf die Geschlechterverhaltnisse
in einem bestimmten Feld untersuchen. Sie bestehen aus der Sammlung
und Erhebung von geschlechterdifferenten Daten aus diesem Feld, de-
ren Auswertung und Interpretation sowie Schlussfolgerungen fur die
Gestaltung der infrage stehenden Mafsnahme.
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