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Stellungnahme zum Entwurf eines Niederséchsischen Gleichberechtigungsgesetzes (NGG)

Sehr geehrte Damen und Herren,

die Landesarbeitsgemeinschaft der kommunalen Frauenbtros Niedersachsen (lag) ist der
Aufforderung des Sozialministeriums nachgekommen und hat sich intensiv mit dem Entwurf eines
Niedersachsischen Gleichberechtigungsgesetzes (NGG) auseinandergesetzt und ihre Einschéatzung
in der beiliegenden Stellungnahme formuliert.

Die Stellungnahme mochten wir lhnen hiermit zur Kenntnis Gberlassen, darauf hoffend eine
konstruktive Befassung mit dem Thema Gleichberechtigung der Geschlechter damit zu férdern.

Wir wirden uns freuen mit hnen in den Dialog zu treten zum besagten Gesetzentwurf.

Fir Rackfragen stehen wir Ihnen gerne zur Verfiigung.
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Kontakt: lag, p.A.: Vernetzungsstelle, Sodenstr. 2, 30161 Hannover
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Stellungnahme
zum Entwurf einer Novelle des Niederséchsischen Gleichberechtigungsgesetzes (NGG)

Sehr geehrte Damen und Herren,

das Niederséachsische Gleichberechtigungsgesetzt (NGG) ist ein seit Jahren bewahrtes Instrument
zur Frauenférderung im 6ffentlichen Dienst. Aus Sicht der Landesarbeitsgemeinschaft der ,
kommunalen Frauenbiiros Niedersachsen (lag) ist es fiir kommunale Gleichstellungsbeauftragte die
wichtigste Arbeitsgrundlage fiir ihren Wirkungskreis innerhalb einer Behérde. Wie in der ersten
Stellungnahme der Landesarbeitsgemeinschaft vom September 2003 bereits betont, wird eine
Novellierung des NGG mit der Zielsetzung seiner Optimierung ausdriicklich begriiit.

Erster Teil — Allgemeine Vorschriften

Bei dem vorliegenden Entwurf handelt es sich nicht um ein Anderungsgesetz. Vielmehr erhalt das
im Entwurf vorliegende neue Gleichberechtigungsgesetz eine vollstindig neue Akzentuierung. Es
wendet sich ab von der bisherigen Gesetzesausrichtung, dem klassischen
Frauenfoérderungsinstrument, einer Quotenregelung mit Hartefallklausel zugunsten von Frauen, hin
zu einem Instrument zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf im 6ffentlichen
Dienst fur Frauen und Manner.

Diese neue Akzentuierung des Gesetzes verdeutlicht, dass die gleichberechtigte Teilhabe der nach
wie vor unterreprasentierten Frauen insbesondere im gehobenen und héheren Dienst nicht mehr
vorrangig angestrebt wird. Ging es im bisher geltenden NGG ausschlieflich um die Verwirklichung
der beruflichen Gleichberechtigung und die Herstellung gleicher Chancen zugunsten von Frauen,
den Ausgleich von Nachteilen von Frauen im beruflichen Kontext und den Abbau der
Unterreprasentanz von Frauen in den Lohn-, Vergitungs- und Besoldungsgruppen sowie den
Gremien, soll durch die Novellierung des Gesetzes Chancengleichheit und Gleichberechtigung
beider Geschlechter sowohl in formalrechtlicher als auch in zahlenmaRiger Hinsicht bewirkt werden.

Die Konzentration auf den Teilaspekt zur (gesetzlichen) Frauenférderung, namlich die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie, bedeutet eine Abkehr von der bisherigen Frauenférderpolitik, die sich nur auf
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einen Lebens- und Problembereich insbesondere von Frauen bezieht, denn Manner leisten immer
noch weniger als 5% Familienarbeit.

Dieser Ansatz von Gender Mainstreaming geht zulasten spezifischer Mainahmen der
herkémmlichen Frauenférderung, u.a. erkennbar in der Nichtiibernahme des § 6 der urspringlichen
Fassung. Gerade dies wurde bei der Einfihrung des Gender Mainstreaming-instruments durch die
Europaische Kommission nicht bezweckt. Vielmehr soliten Gender Mainstreaming und klassische
Frauenférderung parallel nebeneinander wirken und sich gegenseitig verstirken. Dies missachtet
der vorliegende Gesetzentwurf, worauf an anderer Stelle noch naher eingegangen wird.

Im § 3 NGG n.F. ist Unterreprasentanz im Sinne des Gesetzes neu definiert worden. Es hat eine
Abkehr von der bisherigen 50 %-Grenze gegeben, obwohi es sich um einen von allen Frauenforder-
und Gleichstellungsgesetzen im wesentlichen anerkannten Konsens handelt, Unterreprasentanz
eines Geschiechtes dann anzunehmen, wenn dessen Anteil unter 50 % liegt. In der Konsequenz
des vorliegenden Entwurfs bezieht sich die Unterreprasentanz auf Frauen und Manner. Der
Gesetzgeber geht somit davon aus, dass fiir beide Geschiechter die gleichen Ursachen fir eine
mdogliche Unterreprasentanz in den einzelnen Entgelt- und Besoldungsgruppen zu Grunde liegen.
Diese Annahme wird den tatsachlichen Lebenswirklichkeiten von Frauen und Mannern nicht
gerecht.

.. Zweiter Teil — Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit

Der bisherige dritte Abschnitt im NGG a.F. ist nunmehr aufbauend auf die im Vordergrund
stehenden Ziele, der Vereinbarkeit von Familie und Beruf fir Frauen und Manner, zum zweiten Teil
des Gesetzentwurfes geworden. Mit der Umstellung und teilweise Umbenennung der insgesamt
sowie eine veranderte Gewichtung der Rechtsvorschriften einher. Vornehmlich wahrgenommen wird
die Erméglichung von Vereinbarkeit von Familie und Beruf — Ma3nahmen zur spezifischen
Foérderung des unterreprasentierten Geschlechts, und dies sind insbesondere in héher qualifizierten
Positionen nach wie vor die Frauen, geraten ins Hintertreffen, denn sie finden sich konkret erst im
dritten Teil des Gesetzes wieder.

Dritter Teil — Gleichstellung von Frauen und Mannermn ’
Erster Abschnitt — Verbesserung der Entscheidungsfindung, Diskriminierungsverbot

Der § 7 NGG n.F. ist als Soll-Vorschrift formuliert, erhait somit einen geringen Verbindlichkeitsgrad
und definiert nicht naher, wie die Einbeziehung weiblicher und mannlicher Sichtweisen in die
Entscheidungsprozesse praktisch ausgestaltet werden soll.

Die im § 9 NGG n.F. getroffene Definition der mittelbaren Diskriminierung bezieht sich wiederum auf
beide Geschlechter § 9 Abs. 2 des Gesetzentwurfs entspricht nicht den europarechthchen
Vorgaben aus den Antidiskriminierungsrichtlinien 2000/43/EG, 2000/78/EG, der e
Gleichbehandlungsrichtlinie 76/207/EWG in der Fassung der Richtlinie 2002/73/EG sowie der
Richtlinie 2004/113/EG, die der nationale Gesetzgeber noch in deutsches Recht umzusetzen hat. Im
Absatz 2 wird ein statistischer Nachweis gefordert (iber die erheblich starkere Betroffenheit eines
Geschlechts. Da dieser Nachweis haufig sehr schwer zu erbringen ist, wurden in den EU-Richtlinien
die Anforderungen an die diskriminierende Wirkung gesenkt und andere plausible Erklarungen
zugelassen. Somit ist der § 9, Abs. 2 NGG n.F. nicht europarechtskonform und erfordert eine
Anpassung.

Zweiter Abschnitt — Abbau von Unterreprasentanz

Die in § 11 NGG n.F. formulierte Ausschreibungspflicht ist sehr vage formuliert und bezieht sich
wiederum auf beide Geschlechter. Es wird besonderer Wert darauf gelegt, dass das
unterreprasentierte Geschlecht in der Stellenausschreibung ausdriicklich angesprochen wird.



Hier ist in der Begriindung besonders auf die Unterreprasentanz von Mannern etwa im Bereich der
Grundschulen oder im Bereich der Textverarbeitung oder des Reinigungs- und Servicedienstes in
den Dienststellen bezug genommen worden.

Die Ursachen fir die Unterrepréasentanz der Manner in diesen Bereichen liegt nicht in einer
mangelnden Férderung der Manner durch die Dienststelle, sondern hat seine Ursachen u.a. in den
noch immer sehr traditionell verlaufenden Lebens- und Berufsbiografien von Frauen und Méannern,
der gesellschaftlichen Wertschatzung der unterschiedlichen Berufe sowie den unterschiedlichen
Tarifstrukturen und Aufstiegsmaglichkeiten in den klassischen Frauen- und Méannerberufen. Es
handelt sich somit um Faktoren, die nicht unmittelbar von der Dienststelle beeinflusst werden
kénnen.

Der Gesetzgeber legt fur die Unterreprasentanz beider Geschiechter die gleichen Ursachen
zugrunde. Dies ist eine irrige Grundannahme und lauft dem Grundgedanken des Gender
Mainstreaming entgegen. Der unterschiedlichen Sozialisation der Geschlechter wird in keiner Weise
Rechnung getragen. Der Gesetzgeber negiert die tatsachlichen beruflichen Lebenswirklichkeiten
von Frauen und konterkariert seine Bemithungen zur Implementierung von Gender Mainstreaming.

Kritisch zu beurteilen ist der § 13 NGG n.F., insbesondere Abs. 1 und 4. In Absatz 1 des § 13 wird
entgegen der gesetzlichen Tendenz (BGleiG sowie zahlreiche Frauenférder- bzw.
Gleichstellungsgesetze der Lander) und entgegen der Rechtssprechung des EuGH, der die
Hilfskriterien des Dienst- und Lebensalters als mittelbar diskriminierende Regelungen fiir Frauen
qualifiziert hatte, diese Kriterien wieder eingefithrt. Die gréflere Eignung basierend auf langere
Berufserfahrung findet regelmagig bereits Eingang in die Leistungsbewertung der Bewerber/innen.
Ferner ist anzumerken, dass es keinen Automatismus geben darf in bezug auf einen moglichen
Erfahrungszuwachs durch eine langere Berufspraxis, bekraftigt durch ein Urteil des EuGH vom
02.10.1997. Somit ist der § 13, Abs. 1, S. 2 nicht nur europarechtswidrig, sondern fuhrt durch die
Hintertar fir Frauen mittelbar diskriminierende Hilfskriterien wieder ein, die bereits seit acht Jahren
als Uberwunden gelten konnten. Die in Satz 3 gebrachten Einwendungen, die Heranziehung der
Hilfskriterien Dienst- und Lebensalter sei nur zulassig, soweit § 10 abs. 1 oder Festlegungen eines
Gleichstellungsplans nach § 15 Abs. 3 dem nicht entgegenstehen wiirden, sehen wir duflerst
kritisch. Liegt ein Gleichstellungsplan oder eine entsprechende Personalentwicklungsmafinahme
nicht vor, so beanspruchen beide Hilfskriterien ohne weiteres Geltung. In der Begriindung zur
Gesetzesnovelle heift es unter anderem, dass sich ein Implementationsdefizit auf den Stufenplan,
in der neuen Fassung Gleichstellungsplan genannt, bezieht. Nur 56 % aller Dienststellen haben
einen solchen Plan erstellt, wobei die Hélfte dieser Plane nicht den gesetzlichen Vorgaben
entsprochen haben, somit eklatante Mangel bei der Beschaftigtenstatistik, der Ursachenfeststellung
zur Unterreprasentanz sowie bei der Malinahmenentwicklung festgestellt. Da eine komfortable
Ubergangsregelung fur die Stufenpléne des NGG a.F. eingerdumt wurde, werden die Hilfskriterien
- ungerechtfertigter Weise noch lange und haufig zum Tragen kommen.

Vierter Teil — Durchsetzung der Ziele
Erster Abschnitt — Gleichstellungsplan

Der Stufenplan nach § 4 NGG a.F. wird abgeldst durch den Gleichstellungsplan, beschrieben durch
die §§ 15-16 NGG n.F. Die hier gemachten Ausfithrungen sind wesentlich umfangreicher, dafur aber
auch konkreter und somit leichter nachzuvoliziehen und umzusetzen fir die Dienststellen. Es
mussen verbindliche Zielvorgaben erstellt werden, die in Personalentwicklungskonzepte, sofern
vorhanden, integriert werden. Maf3nahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf sind durch geeignete Indikatoren messbar zu machen. Der Gleichstellungsplan hat einen
verbindlicheren Charakter erhalten und nimmt tatsachlich die Gleichstellungsperspektive in den
Fokus. Auffallig ist, dass die Einbeziehung der Gleichstellungsbeauftragten bei der Erstellung des
Gleichstellungsplans nicht mehr im Gesetz verankert ist. Gerade die Gleichstellungsbeauftragten
haben sich in der Vergangenheit als die Motoren fir die Erstellung und Umsetzung der Stufenplédne
erwiesen, sich gestaltend eingebracht und ihn als Instrument fur ihre verwaltungsinternen Aufgaben
genutzt. Der Prozess der Gleichstellung der Geschlechter in den Verwaltungen lauft somit Gefahr
an Dynamik zu verlieren.



Im Rahmen der Implementierung des Gender Mainstreaming Gedankens ist die Dienststelle jetzt
dazu gezwungen nicht nur MaRnahmen zur Frauenférderung zu beschreiben und umzusetzen.
Vielmehr muss sie jetzt auch der méglichen Unterreprasentanz von Mannern aktiv entgegentreten.
Dies wird nicht zu einer mit der Novelle beabsichtigten Akzeptanzerhéhung beitragen.

Fiinfter Teil - Schlussbestimmungen

Die in § 24 NGG n.F. beschriebene Berichtspflicht weist zum NGG a.F. einige Verdnderungen auf.
So verzichtet der Gesetzgeber auf die jeweilige Berichtspflicht der Dienststellen sowie auf die
dienststelleninterne Veréffentlichung. Dies bringt zweifelsohne eine gewisse Entlastung fiir die
Dienststellen, filhrt aber auch zu einer Verringerung der Transparenz im Hause, einhergehend mit
einer Verringerung der Akzeptanz. Durch die nicht mehr einzuholenden Stellungnahmen von
Gleichstellungsbeauftragter und Personalrat wird ebenfalls die Transparenz beeintrachtigt, aber
auch der notwendige, immer wiederkehrende Diskussionsprozess zur tatséchlichen
Gleichberechtigung der Geschlechter wird entfallen.

Ergebnis

Das vorliegende Gesetz setzt wie vom Gesetzgeber gewiinscht neue Schwerpunkte, insbesondere
durch die exponierte Stellung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Das Ziel der Verbesserung
der Instrumente wird nur bedingt erreicht, da eine irrige Grundannahme bei der Formulierung von
MaBnahmen zugrunde liegt. Die Gesetzesnovelle unterstelit, dass es keine strukturelle
Diskriminierung von Frauen durch ihre geschlechtsspezifische Sozialisation in Beruf, Geselischaft,
Familie etc. gibt und wird damit der tatséchlichen beruflichen Lebenswirklichkeit von Frauen nicht
gerecht.

Im Ergebnis ist somit der Gesetzentwurf abzulehnen.

Er unterstellt, dass beide Geschlechter gleichermaflen férderbediirftig seien, insofern sie nur
unterreprasentiert sind und entwickelt keine wirklich iberzeugenden Alternativen zum bisherigen
Vorgehen in der Frauenférderpolitik. Allein mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie kann die
faktische Gleichberechtigung von Frauen und Mannern nicht durchgesetzt werden, denn dazu bleibt
der Gesetzentwurf an vielen Stellen zu vage.
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