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Ein Zweites Gleichberechtigungsgesetz?
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I. Das Problem

»Alle Menschen sind vor dem Gesetz gleich” (Art. 3
Abs. 1 GG): Wie jede normative Gleichheitsaussage
enthilt diese, das ,,Grundthema” der geltenden Verfas-
sung aufnehmende Vorschrift') einen , Vergleich” von
Verschiedenheiten ,in bezug auf ein Drittes (tertium
comparationis)’). Die Frage, wie dieser allgemeine
Gleichberechtigungsgrundsatz in bezug auf die Ge-
schlechter zu konkretisieren ist, bestimmen die eine in-
haltliche Aussage doppelt treffenden Absdtze 2 -
»Minner und Frauen sind gleichberechtigt” — und 3 -
»Niemand darf seines Geschlechtes wegen benachtei-
ligt oder bevorzugt werden” — des Art. 3 GG néher).
Diese Regelung setzte zahlreiche Vorschriften iiber die
Beziehungen zwischen Mann und Frau insbesondere
in vermogensrechtlicher Hinsicht mit dem 1. April
1953 aufler Kraft, soweit diese damit unvereinbar
waren'). Dessen ungeachtet wurden die daraus entste-
henden Fragen aber erst durch Gesetz iiber die Gleich-
berechtigung von Mann und Frau auf dem Gebiet des
biirgerlichen Rechts vom 18. Juni 1957°) gesetzlich ge-
klirt, daB, obwohl die Neuregelung erst am 1. Juni
1958 in Kraft trat, bereits vorher als Richtlinie respek-
tiert wurde. Inzwischen konzentriert sich die nach wie
vor anhaltende Debatte iiber die Gleichstellung der
Frau mehr und mehr auf Einfithrung sog. Quotenrege-
lungen, also eines Kriteriums, demzufolge die Ein-
fithrung einer prozentual festgelegten Anzahl in einem

bestimmten Bereich zu vergebender Funktionen nicht

nach allgeméinen Kriterien, sondern bevorzugt an An-
gehorige einer bestimmten Gruppe (Frauen) vergeben
wiirde. Rechtlich bedeutet dies, daf8 einerseits die

durch Art. 3 Abs. 2 und 3 GG gebotene Gleichstellung

von Mann und Frau zwar gefordert, andererseits aber
nﬁgl&lch diejenigen wegen ihres Geschlechtes benach-
ligt wiirden, die ohne entsprechende Quote die von
‘ihnen angestrebten Positionen erlangt hitten, Liegt
schon von daher auf der Hand, da8 die RechtmiBigkeit
jeder Quotenregelung von vornherein von ihrer Aus-
gestaltung im Einzelfalle abhédngt), so ist es grundsitz-
lich zu begriilen, da8 der nunmehr vom Bundesmini-
sterium fiir Frauen und Jugend (BMF]) vorgelegte Ent-
wurf eines Gesetzes zur Durchsetzung der Gleich-
berechtigung von Frauen und Minnern (Zweites
4 Glelchberechhgungsgeseiz) diesen Weg nicht ein-
schldgt.

Der insgesamt sehr umfangreiche Gesetzentwurf
sieht vielmehr zahlreiche Einzelmainahmen vor: Nach
Maggabe seines Art. 1 soll ein Gesetz zur Forderung
von Frauen und der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf in der Bundesverwaltung und den Gerichten des
Bundes (Frauenforderungsgesetz — FFG) die vom
15. November 1990 datierende Neufassung der Richtli-
nie zur beruflichen Férderung von Frauen in der Bun-
desverwaltung’) ablosen, wihrend die Art. 2 bis 5 An-
derungen zahlreicher beamtenrechtlicher Vorschriften
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mit dem Ziele eines Rechtsanspruches auf Ermifligung
der Arbeitszeiten auf Beurlaubung zur Kinderbetreu-
ung und zur hiuslichen Pflege vorsehen; entsprechen-
des sieht Art. 6 fiir das Deutsche Richtergesetz (DRiG)*)
vor. Art. 7 und 8 sollen eine Mitwirkung der auf der
Grundlage des Betriebsverfassungs- und des Bundes-
personalvertretungsgesetzes (BetrVG’), BPersVG") ge-
bildeten Beschaftigtenvertretungen bei der Frauenfor-
derung sicherstellen, wéihrend Art. 9 — ,Gesetz zur
Verbesserung der Gleichbehandlung von Frauen und
Miénnern am Arbeitsplatz" - eine Modifikation der
§§ 611a, 611b BGB") im Sinne einer pauschalierten
Schadensersatzregelung und eines Ubergangs der Be-
weislast im gerichtlichen Verfahren auf den Arbeitge-
ber fiir Behauptungen einer Frau, gegeniiber einem
Manne benachteiligt worden zu sein, vorsieht; Art. 10
und 11 ziehen entsprechende Konsequenzen fiir das
Arbeitsgerichtsgesetz (ArbGG)*) und das Gesetz iiber
die Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen am
Arbeitsplatz und iiber die Erhaltung von Anspriichen
bei Betriebsiibergang (Arbeitsrechtliches EG-Anpas-
sungsgesetz)®”). Art. 12 sieht Regelungen zum Schutz
vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz vor (,,Be-
schiftigungsschutzgesetz”), wahrend iiber das in
Art. 13 vorgesehene ,Gesetz iiber die Berufung und
Entsendung von Frauen und Ménnern in Gremien im
EinfluBbereich des Bundes (Bundesgremienbeset-
zungsgesetz — BGrembG)” schliefllich eine als ange-
messen angesehene Repridsentanz von Frauen dort er-
reicht werden soll.

1) DURIG, in: MAUNZ/DURIG, Komm. z. GG, Stand: Sept. 1991, Art. 3
Abs. IRn. 3.

2) MAUNZ/DURING-DURIG, a.a.0. (Fn. 1), Art. 3 Abs. I Rn. 1.

3) MAUNZ/DURING-DURIG, a.a.0. (Fn. 1), Art. 3 Abs. 1 Rn. 9.

4) Vgl. Art. 117 Abs. 1 GG: ,Das dem Art. 3 Abs. 2 entgegenstehende Recht
bleibt bis zu seiner Anpassung an diese Bestimmungen des Grundgesetzes
in Kraft, jedoch nicht linger als bis zum 31. Mérz 1953.”

5) BGBI. L, S. 609.

6) Zur - unsicheren - verfassungsrechtlichen Zulassigkeit vgl. LANGE,
NJW 1988, 1174.

7) GMB, S. 830.

8) Vom 8. 9. 1961 (BGBL. I, S. 1665) in der Fassung der Bekanntmachung
vom 19. 4. 1972 (BGBI. 1, S. 713), zuletzt gedndert durch Neuntes Gesetz zur
Anderung dienstrechtlicher Vorschriften vom 11. 6. 1992 (BGBI. 1, S. 1030).

9) Vom 15. 1. 1972 (BGBL. 1, 5. 13) in der Fassung der Bekanntmachung vom
23, 12. 1988 (BGBI. 1 1989, S. 1; ber. S. 902), zuletzt gedndert durch

zur Reform der gesetzlichen Rentenversicherung - Rentenreformgesetz
1992 (RRG 1992) - vom 18.12.1989 (BGBL. 1, S. 2261; ber. 11990, S. 1337).

10) Vom 15. 3. 1974 (BGBL. 1, S. 693), zuletzt gedndert durch Gesetz iiber die
Beteiligung der Soldaten und Zivildienstleistenden ~ Beteiligungsgesetz
(BG) - vom 16. 1. 1991 (BGBL. I, 5. 47).

11) Biirgerliches Gesetzbuch vom 18. 8. 1896 (RGBL., S. 195), zuletzt ge-
indert durch Gesetz zur Anderung adoptionsrechtlicher Vorschriften -
Adoptionsrechtsinderungsgesetz (AdoptRAndG) - vom 4. 12. 1992 (BGBL
I, S. 1974). ’

12) Vom 3. 9. 1953 (BGBL. I, S. 1267) in der Fassung der Bekanntmachung
vom 2. 7. 1979 (BGBL. I, S. 853; ber. S. 1036), zuletzt gedndert durch Rechts-
pflege-Vereinfachungsgesetz vom 17. 12. 1990 (BGBI. 1, S. 2847).

13) Vom 13. 8. 1980 (BGBL. I, S. 1308).
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Erste Stellungnahmen) betonen besonders die Be-
deutung einer ziigigen Umsetzung des Frauenforde-
rungsgesetzes, da dessen Konzepte - Frauenforder-
plane, Frauenfortbildung, Frauenbeauftragte — gerade
in Zeiten wirtschaftlicher Probleme mit entsprechen-
den Auswirkungen auf Arbeitsmarkt und Beschifti-
gungssituation von Frauen besondere Bedeutung zu-
komme. Dies gelte um so mebhr, als fiir Frauen ohnehin
so viel Nachholbedarf in Beruf und Gesellschaft be-
stehe, dafs auch nach Verabschiedung dieses Gesetzes
geniigend Forderungen und Vorschlage fiir weitere
ziigige und rechtswirksame Bewiltigung dieses Man-
gels zu erwarten stiinden. Bereits dieser Ansatz mufl
indessen fraglich erscheinen, da viel dafiir spricht, das
neben fortschreitender gesellschaftlicher BewufBtseins-
bildung vor allem nach wie vor bestehende gleichheits-
widrige gesetzliche Hemmnisse es sind, die einer Be-
schiftigung von Frauen in der Praxis vielfach entge-
genstehen. Insbesondere bei denjenigen Vorschlagen,
die unmittelbar den offentlichen (Bundes-)Dienst be-
treffen und eine Fiille detailliert biirokratischer, inhalt-
lich z.T. schwer verstidndlicher Reglementierungen -
jahrliche Frauenforderpldne, umfangreiche Statistiken,
zahlreiche neue Gremien (Frauenbeauftragte) mit In-
formations-, Konsultations- und Mitwirkungsrechten -
sowie neue Vorschriften fiir Einstellungen, Beférde-
rungen und zur Fortbildung vorsehen, erscheint zu-
mindest zweifelhaft, ob sich derartige, jede Effizienz
zusitzlich beeintrichtigenden Mafinahmen nicht letzt-
lich als kontra-produktiv erwiesen. Das gilt im iibrigen
uneingeschrankt auch fiir die im Bundesgremienbeset-
zungsgesetz vorgesehenen Anforderungen, die unter
anderem Verbinde fiir zu entsendende bzw. vorzu-
-schlagende Personen im Hinblick auf deren Geschlecht
betreffen. Auch wenn der Frauenanteil dort im wesent-
lichen dem Beschiftigungsgrad in anderen Bereichen
entsprechen diirfte, so ist dies doch vor dem Hinter-
grund sehr viel geringerer Personalstirken zu sehen.
Geschlechtsbezogene Alternativvorschldge von Ver-
binden diirfién sich infolgedessen schon deshalb als
unmdglich erweisen, weil in aller Regel nicht genii-
gend — zusitzliche — kompetente Krafte zurVerfiigung

stehen diirften. Der damit verbundene Begriindungs- -

zwang aber erhoht nur den ohnehin schon hohen biiro-
kratischen Aufwand. — Uber diese mehr allgemeinen
Aspekte hinaus stofSen aber eine Reihe vorgesehener
Neuregelungen auf grundsitzliche rechtliche ‘Beden-
ken.

II. Individual- und kollektivrechtliche Aspekte

Zumindest dem Vorwurf der Selbstwiderspriichlich-
keit setzen sich die in Art. 9 im Hinblick auf § 611a BGB
vorgesehenen Anderungen bzw. Ergénzungen aus, da
nicht nur der aus dem Jahre 1990 stammende Entwurf
eines Gesetzes zur Verbesserung der Gleichbehand-
lung von Frauen und Ménnern am Arbeitsplatz zutref-
fend betonte, da8 die einschlagige Rechtsprechung der
Gerichte fiir Arbeitssachen®) den Anforderungen des
Rechts der Europaischen Gemeinschaften (EG) geniige,
sondern die Bundesregierung selbst in einer Stellun-
gnahme dem Européischen Gerichtshof gegeniiber
ausfiihrte, daf8 es weiterer Schiarfung des § 611a BGB
nicht bediirfe’). Wenn ungeachtet dessen § 611a Abs. 2
BGB n.F. nunmehr eine Regelung vorgesehen ist, die
der Sache nach Entschddigung fiir die Diskriminierung
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als solche, also fiir eine Personlichkeitsrechtsverlet-
zung, vorsieht, dann bedarf es jedenfalls zum Rechts-
grund einer Prazisierung. Bildet, wie der Gesetzent-
wurf es zu sehen scheint, § 611 a Abs. 2 BGB n.F. eine
spezielle - und damit abschlieBende — Regelung fiir
Schadensersatzanspriiche bei Verstéfien gegen das Be-
nachteiligungsverbot, so sollte schon aus Griinden der
Rechtsklarheit im Hinblick auf mogliche Konkurren-
zen festgeschrieben werden, daB ein Riickgriff auf an-
dere vertrags- und/oder deliktsrechtliche Anspriiche
daneben abgeschnitten ist. Auch erscheint die Frage
der Passivlegitimation nicht ausreichend geklart: Hat
ein Arbeitgeber z. B. auch dann fiir Verst6fe gegen das
Benachteiligungsverbot einzustehen, wenn ein Perso-
nalberatungsunternehmen eingeschaltet war? An-
spruchsverpflichtet kann eigentlich nur derjenige sein,
der die konkret beanstandete, zur Rechtsverletzung
filhrende Handlung beging, da nur dieser alle betref-
fenden Vorginge dezidiert beurteilen, darlegen und
gef. auch unter Beweis stellen kann. Ahnliches gilt fiir
den Umfang des Schadensersatzanspruches nach Ab-
satz 2 des § 611 a BGBn.F., denn es provozierte Rechts-
unsicherheit geradezu, bliebe es bei der in Absatz 4 die-
ser Vorschrift vorgesehenen Kumulationsregelung.
Auch wenn es selbstverstandlich der Einfiihrung einer
solchen Obergrenze bedarf, mufl eine Regelung, die
diese in einem ,angemessenen Verhiltnis zur wirt-
schaftlichen Leistungsfdhigkeit des Arbeitgebers”
sieht, daher eine letztlich nicht mehr {iberschaubare
Kasuistik nach sich ziehen, ganz abgesehen von der
Frage spezifischer — und kostspieliger — Gutachten.
Rechtssicherheit und geordneter Verfahrensablauf er-
fordern deshalb die Festlegung einer quantifizierten
Hochstgrenze. Zugleich ist eine weitere Klarstellung
unumgiénglich, daf entsprechend héchstrichterlicher
Rechtsprechung alle Umstinde des jeweiligen Einzel-
falles zu beriicksichtigen sind. Auch wenn dies unter
Umstidnden zum Anspruchswegfall fithren kann, so
entspricht eine solche Regelung doch dem Gebote prin-
zipieller Gerechtigkeit, da § 611a Abs. 2 BGB n.F. sonst
Zu einer Art ,Garantieleistung” mit Abschopfungs-
funktion umfunktioniert wiirde. SchlieSlich erscheint
die in § 611 a Abs. 5 BGB n.F. fiir die Geltendmachung
eines solchen Schadensersatzanspruches vorgesehene
Frist von zwei Monaten unangemessen. Abgesehen
davon, daf8 nicht zum Zuge gekommenen Stellenbe-
werbern eingereichte Unterlagen in aller Regel in sehr
viel kiirzerer Zeit zuriickgehindigt werden, bedarf
eine solche Regelung jedenfalls eines sachlichen An-

14) Vgl. REICHE, ZTR 1993, 103.

15) BAG vom 14. 3. 1989 - 8 AZR 447/87 - BAGE 61, 209 = AP Nr. 5 zu
§611a BGB m. Anm. SCHOLZ = EzA Nr. 4 zu § 611a BGB = EzBAT Nr. 7
zu § 8 BAT Gleichbehandlung m. Anm. BERGER-DELHEY = AuR 1989,
384; 1990, 390 (SOKOL) = BB 1989, 630, 2118, 2187 = DB 1989, 2279 = JuS
1990, 357 (WIESE) = JZ 1991, 43 = NDR 1990, 81 = NJW 1990, 65 = NZA
1990, 21 = RdA 1989, 377 = SAE 1990, 177 = ZTR 1989, 490; 1991, 323 (KUF-
NER-SCHMITT); und vom 14. 3.1989 - 8 AZR 351/86 —- BAGE 61,220 = AP
Nr. 6 zu § 611a BGB m. Anm. SCHOLZ = EzA Nr. 5 zu § 611a BGB m. Anm,
SCHLACHTER = EzBAT Nr. 8 zu § 8 BAT Gleichbehandlung = AuR 1989,
384; 1990, 392 (SOKOL) = BB 1989, 2118 = DB 1989, 2281 = JuS 1990, 357
(WIESE) = JZ 1991, 41 = NJW 1990, 67 = NZA 1989, 882; 1990, 24 = RdA
1989, 376 = ZTR 1989, 492; 1991, 323 (KUFNER-SCHMITT).

16) EuGH vom 10. 4. 1984 - C 14/83 - EuGHE 1984, 1981 = AP Nr. 1 zu
§611a BGB = EzA Nr. 1 zu § 611a BGB = AuR 1984, 217 = BB 1984, 1231 =
DB 1984, 1042, 1297 (BERTELSMANN/PFARR), 1574 (BLECKMANN) =
NJW 1984, 2021 = NZA 1984, 145, 157 (BIRK) = RdA 1984, 252 = SAE 1984,
237 (SCHOLZ).
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kniipfungspunktes, soll der Eindruck von Willkiir ver-
mieden werden. Da der Einstellung die Kiindigung
korrespondiert, erscheint es insoweit vertretbar, abge-
lehnte Bewerber gekiindigten Arbeitnehmern gleich-
zustellen, die Kiindigungsschutzklage nach Mafigabe
des § 4 KSchG") binnen einer Ausschluffrist von drei
Wochen zu erheben gehalten sind.

Schlechterdings nicht nachzuvollziehen sind die im
kollektiven Bereich vorgesehenen Anderungen. Was

das Betriebsverfassungsrecht anbelangt, wird dies be-

reits daran deutlich, da88 der Gesetzentwurf (vgl. 5. 54
ibid.) das Vorhaben mit der — unbegriindeten Behaup-
tung — rechtfertigt, vorhandene rechtliche Instrumente
reichten nicht aus. Daf8 dies, abgesehen vom ohnehin
bestehenden Recht der Betriebsvertretung kraft ihrer
Allzustindigkeit in sozialen und personellen Angele-
genheiten MaSnahmen zur umfassenden Frauenférde-
rung anzuregen, bereits im Ansatz nicht zutrifft, er-
weist eine Gegentiberstellung der bestehenden Rechts-
lage mit den im einzelnen vorgesehenen Anderungen.
Wenn § 16 BetrVG mit dem Ziele geédndert werden soll,
eine angemessene Repréasentanz von Frauen im Wahl-
vorstand und letztlich in der Betriebsvertretung sicher-
zustellen, so besteht ein entsprechendes Gebot bereits:
.Die Geschlechter sollen entsprechend ihrem zahlen-
mifigen Verhilinis vertreten sein” (§15 Abs. 2
BetrVG)™). Nach § 80 Abs. 1 Nr. 4 BetrVG hat der Be-
triebsrat u.a. ,die Eingliederung (...) sonstiger beson-
ders schutzbediirftiger Personen zu férdern”. Auch
wenn man also entsprechend dem grundlegenden
Schutzanliegen des Gesetzentwurfs Frauen als beson-
ders schiitzenswerte Gruppe begriffe, bedarf es des-
halb keiner ,frauenspezifischen” Regelung. Eine sol-
che miifite vielmehr die Gefahr verfehlter Gewichtung
kiinftiger Betriebsratsarbeit in sich bergen, denn je stér-
ker der Katalogtatbestand des § 80 Abs. 1 BetrVG ,ver-
wissert” wird, um so schlechter kann eine Betriebsver-
tretung den Schutz der dort vom Gesetzgeber keines-
wegs zufillig herausgehobenen Gruppen umsetzen:
Wer alle fiir besonders schutzwiirdig erklirt, schiitzt
letztlich keinen! - Ebenso unbefriedigend verhilt es
sich mit der in § 92 BetrVG vorgesehenen Anderung.
Nach geltender Rechtslage hat namlich nicht nur der
Agbeitgeber ,den Betriebsrat iiber die Personalpla-
‘Alung, insbesondere iiber den gegenwirtigen und kiinf-
"tigen Personalbedarf sowie iiber die sich daraus erge-
benden Mafinahmen und Mafinahmen der Berufsbil-
dung anhand von Unterlagen rechtzeitig und
umfassend zu unterrichten” (§ 92 Abs. 1 BetrVG), son-
dern auch der Betriebsrat ist berechtigt, ,dem Arbeit-
geber Vorschlage fiir die Einfithrung einer Personal-
planung und ihre Durchfiihrung (zu)machen” (§92
Abs. 2 BetrVG). Soweit also besondere Frauenforde-
rung auf betrieblicher Ebene fiir erforderlich erachtet
wird, steht das notwendige Instrumentarium bereits
zur Verfiigung; eine Anderung des § 92 BetrVG drohte
vielmehr, Frauenférderung emsenbg und darmt un-
zuldssig — liberzubetonen.

Demgegenuber beriihrt das Beschaftigtenschutzge-
setz einen zweifellos bedeutsamen Punkt, ndmlich den
Schutz von Arbeitnehmern vor sexueller Beldstigung
am Arbeitsplatz. So wichtig dieses Anliegen aber auch
ist, so fragt sich doch, ob die vorgesehene Neuregelung
nicht letztlich mehr Schaden als Nutzen bewirken
wiirde. Der Schutz von Arbeitnehmern vor sexueller
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Beldstigung ist ndmlich Selbstverstindlichkeit und
straf-, zivil- und arbeitsrechtlich dementsprechend
umfassend abgesichert. Reicht aber nach Einschétzung
des Gesetzgebers — anders lafit sich sein Vorhaben
nicht deuten - offensichtlich selbst bestehendes Straf-
recht (vgl. § 174 ff. StGB)"”) nicht aus, dréngt sich nach-
haltig die Frage auf, ob die Neuregelung {iberhaupt ge-
eignet sein kann, die tatsichliche Lage zu verbessern.
Immerhin ist die Frage sexueller Gewalt als gesamtge-
sellschaftliches Problem zu betrachten, zu dessen Be-
waltigung der Gesetzgeber bisher offensichtlich kein
probates Mittel gefunden hat. Schon von daher beste-
hen deshalb grundsitzliche Zweifel am Erfolg von Re-
gelungen, die fiir den Arbeitsplatz etwas anstreben,
was im iibrigen Leben offenkundig nicht zu erreichen
ist. Zwar bemiiht sich § 2 Abs. 2 ibid., sexuelle Belasti-
gung am Arbeitsplatz zu definieren, jedoch muf dies
notwendigerweise unscharf (,sexuelles Verhalten”)
bleiben, nachdem selbst in der Strafrechtswissenschaft
nicht abschliefend geklirt ist, welche sexuellen Hand-
lungen und Verhaltensweisen strafrechtlich relevant
sind. Offen bleibt deshalb nicht nur, ob die Aufforde-
rung zu sexuellen Handlungen (vgl. §2 Abs. 2 Nr. 2
ibid.) auch konkludent erfolgen kann; insbesondere
aber die Vielzahl unbestimmter Rechtsbegriffe, die den
Gesetzentwurf charakterisieren, miifiten in der Praxis
groBte Unsicherheit nach sich ziehen: Ob eine Bemer-
kung ,eindeutig sexuellen Charakter” hat, wird nur zu
oft verschieden beurteilt werden, und auch eine ,por-
nographische Darstellung” ldfit sich angesichts der
Sschwimmenden” Grenze zwischen Kunst und Porno-
graphie kaum eindeutig definieren. Das schwierige
Verstandnis solcher Tatbestinde aber wirkte sich un-
mittelbar auf die Umsetzung derartiger Vorschriften
aus, denn der Arbeitgeber hitte in jedem Einzelfalle zu
ermitteln, ob der Tatbestand sexueller Beldstigung vor-
lage, ein zweifellos schwieriges Unterfangen. Um so
unangebrachter ist es, wenn ihn § 4 Abs. 1 Nr. 1 ibid.
verpflichten will, bestimmte Mafinahmen zu ergreifen.
Gerade angesichts der Komplexitdt zwischenmenschili-
cher Situationen mufl dem Arbeitgeber im Gegenteil
ein weiter Ermessensspielraum verbleiben, mit wel-
chen Mafinahmen er zur Abwendung von Belastigun-
gen angemessen reagiert. Vor diesem Hintergrund
wiederum bestehen auch massive Bedenken gegen das
in § 4 Abs. 2 ibid. vorgesehene Zuriickbehaltungsrecht
eines sich belastigt fithlenden Arbeitnehmers an seiner
Arbeitsleistung. Eine solche Regelung wire iiberfliissig
und daher nur geeignet, unnétige Streitigkeiten zu
provozieren, denn bereits nach geltendem Recht ist an-
erkannt, dafl ein Arbeitnehmer seine Arbeitsleistung
nicht erbringen muf}, wenn er in eine unzumutbare Si-
tuation gebracht wird und der Arbeitgeber nicht ab-
hilft.

17) Kiindigungsschutzgesetz vom 10. 8. 1951 (BGBL. 1, S. 499), in der Fas-
sung der Bekanntmachung vom 25. 8. 1969 (BGBL. 1, S. 1317), zuletzt gedn-
dert durch Gesetz zur Reform der gesetzlichen Rentenversicherung — Ren-
tenreformgesetz 1992 (RRG 1992) — vom 18.12.1989 (BGBI. 1, S. 2261; ber.
19901, S. 1337).

18) S. auch § 10 Abs. 4 BetrVG 1952 und § 3 Abs. 3 WO BetrVG.

19) Strafgesetzbuch vom 15. 5. 1871 (RGBI., S. 127) in der Fassung der Be-
kanntmachung vom 10. 3. 1987 (BGBL. 1, S. 945; ber. S. 1160), zuletzt gean-
dert durch Gesetz zum Schutz des VDrgEh'l.L‘l‘tlldlEn/ werdenden Le

zur Férderung einer kinderfreundlichen Gesellschaft, fiir Hilfen im
Schwangerschaftskonflikt und zur elung des Schwangerschafts-
abbruchs - Schwangeren und Familienhilfegesetz - vom 27. 2. 1992 (BGBI.
I, S. 1398).
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III. Fazit

Der Entwurf eines Zweiten Gleichberechtigungsge-
setzes geht in wesentlichen Punkten an der praktischen
Wirklichkeit vorbei. Seine Umsetzung droht, ohnehin
schon immense biirokratische Hiirden fiir Wirtschaft
und Verwaltung weiter zu erhéhen, ohne in tatsichli-
cher Hinsicht Abhilfe zu schaffen. Schon von daher
stellt sich deshalb die Frage, ob eine wirkungsvollere
Gleichbehandlung von Mannern und Frauen iiber-
haupt durch derartige gesetzliche Reglementierungen
zu erreichen ist. Im Gegenteil scheint vieles dafiir zu
sprechen, daf8 es insoweit neben fortschreitender
gesellschaftlicher BewuStseinsbildung vor allem des
Abbaus nach wie vor bestehender gleichheitswidriger
gesetzlicher Beschiftigungshemmnisse fiir Frauen be-
darf. Bezeichnenderweise war es nicht der Gesetzge-
ber, sondern das Bundesverfassungsgericht, das das
Nachtarbeitsverbot fiir Arbeiterinnen fiir verfassungs-
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widrig erklarte”). Und mindestens ebenso bezeich-
nend ist es, dafl der Gesetzgeber die Moglichkeit eines
solchen Artikelgesetzes offensichtlich auch nicht nut-
zen mochte, um z. B. das seit 25 Jahren unverdnderte
Mutterschaftsgeld anzupassen, dessen wesentlicher
Faktor seit langem unzuldssigerweise der Arbeitgeber-
zuschufl bildet”). Das Vorhaben sollte deshalb noch
einmal grundsitzlich iiberdacht werden.

20) BVerfG vom 28. 1. 1992, ZTR 1992, S. 113; Anmerkungen hierzu: KUF-
NER-SCHMITT, ZTR 1992, S. 141.

21) Dies ist nicht nur in verfassungsrechtlicher Hinsicht - vgl. Art. 6 Abs. 4
GG: ,Jede Mutter hat Anspruch auf den Schutz und die Fiirsorge der Ge-
meinschaft.” - bedenklich, sondern versto8t insbesondere auch gegen die
Ubereinkommen der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) Nr. 102 -
Art. 71 Abs. 1: ,Die Aufwendungen fiir die nach diesem Ubereinkommen
gewidhrten Leistungen sind gemeinschaftlich durch Beitrige oder Steuern
oder aus beiden Quellen zusammen zu bestreiten...“ - und Nr. 103 -
Art. 4 Nr. 8: ,In keinem Fall diirfen die Kosten fiir die den beschaftigten
Frauen zu gewihrenden Leistungen dem einzelnen Arbeitgeber personlich
auferlegt werden.” —, denen die Bundesrepublik beigetreten ist.
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