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Gesetzentwurf

der Bundesregierung

Entwurf eines Gesetzes zur Verbesserung der Gleichbehandlung
von Frauen und Mdnnern am Arbeitsplatz

i

A. Zielsetzung

Ziel des Gesetzentwurfs ist es, eine wirksame Sanktionsrege-
lung fiir den Fall einer Benachteiligung wegen des Geschlechts
bei einer Einstellung oder Befdrderung ausdriicklich im Geset:z
Zu verankern und hierdurch sowie durch ergdnzende MaBnahmen
die Chancengleichheit bei Einstellung und Beférderung zu
erhGhen.

B. Lﬁsung

Es wird ein Schadensersatzanspruch von bis zu vier Monatsver-
diensten fiir die Bewerber gesetzlich geregelt, denen aufgrund
einer geschlechtsbedingten Benachteiligung ein Arbeitsplatz
oder eine Befirderung entgangen ist. Allen iibrigen Bewerbern,
die im Bewerbungsve??ahren durch eine solche Benachteiligung
in ihrem Persénlichkeitsrecht verletzt worden sind, ohne daB
dies fiur dfe unterbliebene Einstellung oder Befdorderung ur-
sdchlich war, steht eine Entschidigung von bis zu drei Monats-
verdiensten zu.

Die bisher nur als "Soll-Vorschriften" ausgestalteten Rege-
lungen zur geschlechtsneutralen Stellenausschreibung und zum
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Entwurf

eines Gesetzes zur Verbesserung der Glelchbehandlung von Frauen

und Minnern am Arbeltaplatz
Der Bundestag hat das folgende Gesetz beachlossen:
Artikel 1
Xnderung des Blirgerlichen Gesetzbuches

Das Biirgerliche Gesetzbuch in der im Bundesgesetzblatt Teil 111,
Gliederungsndmmer 400-2, verdffentlichten bereinigten Fassung,
zuletzt gefindert durch Artikel ... des Gesstzes vom ... (BGB1.

I 5. .v+), wird wie folgt geBndert:

1. § 611a wird wie folgt gedndert:
a) Absatz 2 erhilt folgende Fassung:

n(2) Ist ein Arbeitsverhiltnis wegen eines von dem Arbeit-
geber zu vertretenden Verstofiles gegen das Benachteiligungs-
verbot des Absatzes 1 nicht begrtindet worden, so 1st der
Arbeitgeber dem Bewerber zum Schadensersatz in Geld ver-
pflichtet; die Verpflichtung erstreckt sich auch auf den
Ergatz des Schadens, der nicht Vermdgensschaden ist. Der
Schadensersatz ?etrégt h3chstens vier Monatsverdienste."

b) Nach Absatz 2 werden folgende AbsHtze 3 bis B eingefiigt:

"(3) Hat der Arbeitgeber bei der Begrilndung eines Arbeits-
verhiltnisses einen VerstoB gegen das Benachteiligungsverbot
des Absatzes 1 zu vertreten, so kann jeder hierdurch in
seinem Persdnlichkeitsrecht verletzte Bewerber eine billige
Entschddigung in Geld in Hthe von hdchatens drei Monatsver-

diensten verlangen.
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Begriindung

A. Allgemeines

I. Ziele des Gesetzentwurfs

Artikel 3 des Grundgesetzes bestimmt, daB Minner und Frauen
gleichberechtigt sind und niemand wegen seines Geschlechts be-
nachteiligt werden darf. Fiir den Bereich des Arbeitslebens hat
der Gesetzgeber im Jahr 1980 - in Umsetzung der Richtlinie 76/207
des Rates der EG vom 9. Februar 1976 - die Forderung nach Gleich-
behandlung konkrgtisiert und mit § 611a Abs. 1 des Bilrgerlichen
Gesetzbuches ein gesetzliches Verbot der Benachteiligung wegen
des Geschlechts geschaffen.

Danach darf ein Arbeitgeber einen Arbeitnehmer insbesondere bei
der Begriindung des Arbeitsverh#dltnisses, beim beruflichen Auf-
stieg und bei einer Kiindigung nicht wegen seines Geschlechts
benachteiligen. Das Benachteiligungsverbot wurde durch eine
Schadensersatzregelung ergdnzt, die den Ersatz des sogenannten
Vertrauensschadens fiir den Fall vorsieht, daB die Begriindung
eines Arbeitsverhaltnlsses oder ein beruflicher Aufstieg wegen
eines vom Arbe1tgeber zu vertretenden VerstoBes gegen das Benach-
teiligungsverbot nicht zustande kommt (§ 611a Abs. 2 des Bilrger-
lichen Gesetzbuches).

Die rechtliche und tats&chliche Tragweite dieser Vorschrift war

in den folgenden Jahren sowohl in der Rechtsprechung als auch

in der Rechtswissenschaft umstritten. Dies flhrte unter anderem
dazu, daB zwei Arbeitsgerichte im Jahr 1983 den Europiischen
Gerichtshof um Vorabentscheidung liber die Verelnbarkeit von § 611a
Abs. 2 des Biirgerlichen Gesetzbuchs mit der Richtlinie 76/207/EWG
ersucht haben. In seinen Entscheidungen vom 10. April 1984 (Rechts-
sachen 14/83 und 79/83) hat der Europi#ische Gerichtshof dazu
folgendes festgestellt: "Die Richtlinie 767207 iiberl#Bt es zwar
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den Mitgliedstaaten, die Sanktion filir einen VerstoR gegen das
Diskriminierungsverbot unter den verschiedenen Mdglichkeiten
auszuwidhlen, die zur Verwirklichung des Ziels der Richtlinie
geeignet sind; entscheidet sich ein Mitgliedstaat jedoch dafir,
als Sanktion fiir einen VerstoB gegen dieses Verbot eine Entschéa-
digung zu gewihren, so muf diese jedenfalls, damit ihre Wirksam-
keit und ihre abschreckende Wirkung gewdhrleistet sind, in einem
angemessenen Verh#ltnis zu dem erlittenen Schaden stehen und
somit Uber einen rein symbolischen Schadensersatz wie etwa die
blofe Erstattung der Bewerbungskosten hinausgehen. Es ist Sache
des nationalen Gericﬁts, das zur Durchfiihrung der Richtlinie
erlassene Gesetz unter voller Ausschdpfung des Beurteilungsspiel-
raums, den ihm das nationale Recht einrdumt, in fibereinstimmung
mit den Anforderungén des Gemeinschaftsrechts auszulegen und
anzuwenden.”

Auf der Grundlage dieser Vorgaben des Europédischen Gerichtshofs
naben deutsche Arbeitsgerichte in den folgenden Jahren in mehre-
ren Fillen diskriminierten Bewerberinnen bis zu sechs Monats-
gehdlter Schadensersatz, und zwar als Schmerzensgeld wegen der
Verletzung des Pers®nlichkeitsrechts, zugestanden. Einige Gerichte
haben dagegen ‘aufgrund des aus ihrer Sicht der Zuerkennung von
SchmerzenSgeldansprﬁchen entgegenstehenden nationalen Rechts

die Klagen benachteiligter Frauen abgewiesen. Sie haben darauf
verwiesen, daB es Sache des Gesetzgebers sei, das nationale Recht
5o umzugestalten, daR die gemeinschaftsrechtlichen Anforderungen
an eine Sanktionsregelung auch erfiillt werden kdnnten.

Daraufhin hatte 1989 das Bundesarbeitsgericht darilber zu ent -
scheiden, ob der vom Europiischen Gerichtshof vorgezeichnete

und von den Arbeitsgerichten iiberwiegend genutzte Weg iiber die
Zuerkennung eines Schmerzensgeldanspruches mit dem geltenden
'Recht vereinbar ist. Es ist in zwei Urteilen vom 14. M&rz 1989

zu dem Ergebnis gekommen, daR die Ablehnung eines Stelienbewer—
bers wegen des Geschlechts regelmiBig eine erhebliche Verletzung
des Persénlichkeitsrechts nach § 823 Abs. 1 und § 847 des Bilirger-

]1ichen Gesetzbuches darstelle und einen Anspruch auf eine billige
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Entschddigung in Geld gegeniiber dem Arbeitgeber begriinde. Da

§ 611a Abs. 2 des Blirgerlichen Gesetzbuches, nach dem nur der
Vertrauensschaden zu ersetzen sei, keine ausreichende Sanktion
enthalte, sei der Arbeitgeber grundsitzlich verpflichtet, den
immateriellen Schaden zu ersetzen, den der Arbeitnehmer erleide.
Dieser Schaden sei im Normalfall in H8he eines Monatsverdienstes
anzusetzen, kénne aber nach MaRgabe der von der Rechtsprechung
entwickelten Abwigungsgrundsitze ilberschritten oder unterschritten
werden oder ganz entfallen.

Wenn auch die Rechtsprechung damit einen vertretbaren Weg zu einem
Schmerzensgeldanspruch wegen Persdnlichkeitsrechtsverletzung ge-
funden hat, so bleibt es doch Aufgabe des Gesetzgebers, {iber

den Einzelfall hinaus zu einer angemessenen und allgemeingliltigen
Lésung zu kommen und die notwendige Rechtssicherheit herzustellen.
Zugleich soll die gesetzliche Festschreibung einer wirksamen und
abschreckenden Sanktion im Sinne der Rechtsprechung des Europé-
ischen Gerichtshofs dazu beitragen, daB geschlechtsbedingte Benach-
teiligungen unterbleiben. Dies entspricht auch dem Wunsch des.
Deutschen Bundestages, der die Bundesregierung aufgefordert hat,
ndie Schadensersatzregelung des § 611a Abs. 2 BGB fir Diskriminie-
rungsfédlle bei unterbliebener Einstellung und Befdrderung zu Uber-
denken und zu angemesseneren L&sungen zu kommen" (EntschlieBung
vom 10. Dezember 1986).

2l

In dieser EntschlieBung hat der Deutsche Bundestag.die Bundesre-
gierung auch ersucht, geeignete Vorschlige zur besseren Durchsetz-
barkeit des Gebots der geschlechtsneutralien Stellenausschreibung

zu machen. Dieses Gebot, das in § 611b des Blrgerlichen Gesetzbuches
als "Soll-Vorschrift" ausgestaltet ist, ist vor allem in der Privat-
wirtschaft nicht in dem erforderlichen MaB beachtet worden. Zur Ver-
besserung der Chancengleichheit ist es daher geboten, diese Vor-
schrift zu verschirfen.

Daher sind Gesetzesinderungen zur Verbesserung der Gleichbehand-
lung von Minnern und Frauen am Arbeitsplatz erforderlich. Dies ent-
spricht der Reglerungserklirung des Bundeskanzlers vom 1@. Mirz 1987,
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in der es heift: "Wir werden uns weiter einsetzen fiir Gleich-

berechtigung der Frauen auf allen Gebieten. Mit im Vordergrund

stehen gerechte Beschiftigungs- und Aufstiegschancen."

II. Wesentlicher Inhalt des Gesetzentwurfs

1.

Sanktion fir einen VerstoB gegen das Benachteiligungsverbot

a}l

b)

wegen des Geschlechts

Ist ein Arbeitsverhiltnis wegen eines vom Arbeitgeber zu ver-
tretenden Verstoﬁés gegen das Benachteiligungsverbot des

§ 611a Abs. 1 des Biirgerlichen Gesetzbuches nicht begriindet
worden, so ist der Arbeitgeber dem Bewerber zum Schadensersatz
von bis zu vier Monatsverdiensten verpflichtet. Mit diesem
Schadensersatzanspruch ist sowohl der materielle als auch

der immaterielle Schaden des Bewerbers abgegolten; weiter-
gehende Anspriiche sind ausgeschlossen.

Hat ein Arbeitgeber einen Bewerber bei einer Einstellung benach-
teiligt, ohne daB diese Benachteiligung fir die unterbliebene
Einsﬁellung ursichlich war, so kann jeder hierdurch in seinem
Persdnlichkeitsrecht verletzte Bewerber eine Entschidigpng

von bis zu drei Monatsverdiensten verlangen.

Da der Anspruch wegen Verletzung des Persdnlichkeitsrechts
einer Vielzahl von Bewerbern um eine Stelle zustehen kann,
wird wegen der damit fiir einen Arbeitgeber ndglicherweise
verbundenen erheblichen wirtschaftlichen Auswirkungen die
Summe der Entschidigungen begrenzt. Sind mehrere Bewerber

bei der Begriindung eines einzelnen Arbeitsverhdltnisses be-

nachteiligt worden, darf die Summe der Entschidigungen finf
Monatsverdienste nicht iiberschreiten. Hat der Arbeitgeber

ein einheitliches Auswahlverfahren mit dem Ziel der ‘Begriindung
mehrerer Arbeitsverh#iltnisse durchgefiihrt und dabei mehrere
Bewerber diskriminiert, so ist die Summe der Entschddigungen

auf zehn Monatsverdienste begrenzt.
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¢) Die fiir die Begriindung von Arbeitsverhdltnissen geltenden
Vorschriften finden beim beruflichen Aufstieg entsprechende
Anwendung, wenn auf den Aufstieg kein Anspruch besteht.

2. Geschlechtsneutrale Stellenausschreibung

Das Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung in § 611b
dés Biirgerlichen Gesetzbuches wird von einer "Soll-Vorschrift" .
in eine "MuB-Vorschrift™ umgewandelt, um auf diese Weise zu einer

verstirkten Beachtung dieser Vorschrift zu gelangen.

3. Aushang der Gleichbehandlungsvorschriften
Diese Zielsetzung gilt auch fir die vorgesehene Ersetzung der bis-~
herigen "Soll-Vorschrift" {lber den Aushang der Gleichbehandlungs-

regelungen durch eine "MuB-Vorschrift".

III. Zu den Alternativen

Von dieser Konzeption unterscheiden sich der Entwurf eines Anti-
diskriminierungsgesetzes Teil I der Fraktion DIE GRUNEN (Drucksache
11/3266) und der Entwurf eines Gleichstellungsgesetzes der SPD-
Fraktion (Drucksache 11/3728) in den vergleichbaren Punkten im
wesentlichen in folgendem:

1. Beide Entwiirfe sehen els Sanktion flr einen VYerstoR gegen
das Benachteiligungsverbot wegen des Geschlechts bel der Ein-
stellung primdr einen Einstellungsanspruch vor. Ein solcher
Anspruch, der auch vom EG-Recht nicht gefordert wird, ist
abzulehnen. Seine Durchsetzung wirft vor allem im Hinblick
auf die Rechte des anstelle des diskriminierten Bewerbers
eingestellten Arbeitnehmers kaum 1¥sbare Probleme auf (z.B.
Recht auf Versetzung oder Kiindigung). Auch dirfte ein Uber
eine erzwungene Einstellung zustande gekommenes Arbeitsver-
hiltnis kaum langfristig Bestand haben.
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Die in den Entwiirfen vorgesehenen Schadensersatzsummen im
Falle von VerstSRen gegen das Benachteiliguﬁgsverbot wegen

des Geschlechts von bis zu zwdlf Monatsgehdltern sind zu hoch
und gehen iiber den Rahmen des in solchen Fdllen Vertretbaren
hinaus. Zwar schreibt § 10 Abs. 1 des Kiindigungsschutzgesetzes
eine Abfindung‘von bis zu zwdlf Monatsverdiensten vor; diese
Hochstgrenze kommt jedoch nur zur Anwendung, wenn das Arbeits-
verh#dltnis {iber mehrere Jahre bestanden hat und die Kindigung
sozial ungerechtfertigt war.

Soweit'es nach den‘Entwﬁrfen zu einer Kumulation mehrerer
Entschidigungsanspriiche wegen eines Auswahlverfahrens kommen
kann, ist eine Obergrenzenregelung und damit ein Schutz vor
wirtschaftlicher Uberforderung des Arbeitgebers nicht vorgesehen.
So wiirden z.B. im Falle der Benachteiligung von finf Bewerbe-
rinnen in einem Auswahlverfahren und einer Entschidigungsho&he
von sechs Monatsverdiensten pro Person bei einem Monatsgehalt
von 4.800 DM (derzeitiges Durchschnittsgehalt eines médnnlichen
Angestellten) Anspriiche von insgesamt 144.000 DM entstehen.
Eine solche Regelung kdnnte einen Handwerker in den Konkurs
treiben und damit gegen den verfassungsrechtlichen Grundsatz
der Verh#ltnismidBigkeit verstoBen.

Der Entwurf eines Antidiskriminierungsgesetzes der Fraktion

DIE GRUNEN enthidlt im Benachteiligungsverbot unter anderem

ein ausdriickliches Verbot der mittelbaren Diskriminierung.

Das geltende Recht umfaft mit den Diskriminierungsverboten

der §§ 611a Abs. 1 und 612 Abs. 3 des Biirgerlichen Gesetzbuches
unstreitig auch die mittelbare Diskriminierung, wie sich aus
der Rechtsprechung des Europiischen Gerichtshofs und des Bundes-
arbeitsgerichts ergibt. Eine ausdriickliche Nennung dieses Ver-
botes ist daher {iberfliissig; sie ist im Arbeitsrecht uniib-

lich und kénnte wegen der Gefahr des Umkehrschlusses;negative
Auswirkungen auf die Auslegung anderer arbeitsrechtlicher
Diskriminierungsverbote haben.
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5. Im Gleichstellungsgesetzentwurf der SPD-Fraktion ist eine
ausdriickliche Régelung fiir das Verh#dltnis von geschlechts-
bedingtem Benachteiligungsverbot und Frauenfdrdermafnahmen ent-
halten. Eine solche Regelung ist {iberfliissig, denn § 6112
Abs. 1 des Bilrgerlichen Gesetzbuches steht Mafnahmen zur FOr-
derung der beruflichen Chancengleichheit der Geschlechter
und damit auch der besonderen Firderung von Frauen bei Ein-
stellungen und beim beruflichen Aufstieg, soweit sie in den
jeweiligen Bereichen nicht angemessen vertreten sind, nicht

entgegen. !

1V. Kosten und wirtschaftliche Auswirkungen

Die vorgesehenen Gesetzesénderungen werden keine Auswirkungen
auf die Einnahmen und Ausgaben der Sffentlichen Haushalte haben.

Mit dem Gesetz sind unmittelbar keine Kostenwirkungen verbunden.
Kosten entstehen lediglich bedl VerstbRen des Arbeitgebers gegen
die Bestimmungen des Gesetzes. Diese diirften sich jedoch auf
Finzelfille beschrinken. Wegen des im Vergleich zu den librigen
Produktionskosten insgesamt geringen Umfangs ergeben sich deshalb
ebenfalls keine Auswirkungen auf die Einzelpreise oder das Preis-

niveau, insbesondere auf das Verbraucherpreisniveau.

Lud
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B. Zu den einzelnen Vorschriften

Artikel 1 - Enderung des Biirgerlichen Gesetzbuches

Zu Nummer 1

§ 611a Aba. 2 schreibt in seiner bisherigen Fassung fiir den Fall
eines VerstoRes gegen das geschlechtsbedingte Benachteiligungs-
verbot bei der Einstellung den Ersatz des sogenannten Vertrauens-
schadens vor. Nachdem der Europiische Gerichtshof entschieden
hatte, daB eine Sanktion fiir einen VerstoRf gegen das Diskriminie-
rungsverbot der Richtlinie 76/207/EWG in einem angemessenen Ver-
hdltnis zu dem erlittenen Schaden stehen und somit {iber einen
rein symbolischen Schadensersatz wie etwa die bloRe Erstattung
der Bewerbungskosten hinausgehen muf (Urteile vom 10. April 1984, -
Rechtssachen 14/83 und 79/83), ist die arbeitsgerichtliche Recht-
sprechung in den folgenden Jahren iiber die Zuerkennung eines
Schmerzensgéldes wegen Persénlichkeitsfechtsverletzung Zu einer
den gemeinschaftsrechtlichen Anforderungen geniigenden Ldsung
gekommen. Die vorgeschlagene Gesetzessinderung greift diesen
L&sungsansatz auf, wonach der durch die Diskriminierung entstan-
dene immaterielle Schaden ausgeglichen werden mufl, und regelt

mit dem neuen § 671a Abs. 3 einen Entschidigungsanspruch fiir
jeden in seinem Persdnlichkeitsrecht verletzten Bewerber. Fir

den Fall, daB die Benéchteiligung wegen des Geschlechts urs8chlich
dafiir war, daf es nicht zur,Begriindung eines Arbeitsverhdltnisses
gekommen ist, ist nach der Neuregelung des § 611a Abs. 2 ein
Schadensersatzanspruch vorgesehen, der ebenfalls den Ersatz des
immateriellen Schadens des in seinem Persdnlichkeitsrecht ver-
letzten Bewerbers vorsieht und insoweit mit der Regelung des
Absatzes 3 identisch ist; dariiber hinaus soll nach dieser Vor-
schrift aber auch der materielle 3chaden abgegolten werden, der
durch die Benachteiligung entstanden ist.
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Buchstabe a

Der nach dem neuen Absatz 2 vorgesehene Schadensersatzanspruch
umfaBt sowohl den materiellen als auch den immateriellen Schaden
des Bewerbers. Die HOhe des Anspruchs ergibt sich aus der Addition
des Schadens, der fir die Nichtbegriindung des Arbeitsverhiltnisses
anzusetzen ist, und des Schadens, der sich aus der Verletzung des
Persdnlichkeitsrechts des Bewerbers ergibt, wobei der Schadens-
ersatz insgesamt vier Monatsverdienste nicht tiberschreiten darf.

Der Anspruch ist:‘durch eine Obergrenze beschrinkt worden, well den
Gerichten meist hinreichend konkrete MaRstibe zur Schadensfest-
stellung fehlen werden. Kommt ein Arbeitsverh&ltnis aufgrund einer
Benachteiligung nicht zustande, 148t sich im Regelfall iUber die

- m&gliche Dauer des Arbeitsverhiltnisses keine hinreichend sichere
Aussage treffen. Die damit nur auf der Grundlage von Hypothesen
mégliche Schadensermittlung wiirde die Gefahr stark divergierender
Ersatzanspriiche in sich bergen, ohne daB dafiir eine sachliche
Rechtfertigung bestiinde. Mit der Grenze von vier Monatsverdiensten
soll gleichzeitig das Verh#ltnis insbesondere zu § 10 des Kiindi=-
gungsschutzgesetzes gewahrt werden und das in dieser Norm zum
Ausdruck kommende Verh#ltnis. der Dauer des Arbeitsverhﬁltnisses zZu
den als Abfindung zu zahlenden Monatsverdiensten Berlcksichtigung
finden.

Buchstabe b

e ]

Der in Absatz 3 yorgesehene Entschidigungsanspruch von bis zu
drei Monatsverdiensten ist geringer als der nach Absatz 2 mig-
liche Schadensersatzanspruch. Diese Stufung trégt dem Gedanken
Rechnung, daB der mit der Nichtbegriindung eines Arbeitsverhilt-
nisses verbundene VerstoB gegen das Benachteiligungsverbot und
der damit im Regelfall verbundene zus#tzliche materielle Schaden
einer stirkeren Sanktion als allein die Verletzung des Persdn-
lichkeitsrechts bedarf.
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Die Regelung erlaubt dem Gericht eine dem Einzelfall angepafte
Sanktion. Bei der dafiir erforderlichen Abwidgung kdnnen die in
der héchstrichterlichen Rechtsprechung fiir Fdlle von Persdnlich-
keitsrechtsverletzungen entwickelten Kriterien wie z.B. Grad_
und Schwere des Verschuldens, Art und Schwere der Benachteiligung,
Nachhaltigkeit und Fortdauer der Interessenschidigung, Anlaf

und Beweggrund des Handelns und die geschiitzte Sphire, in die
der Eingriff erfolgte, herangezogen werden. Dies gilt auch fir
die Bewertung eines immateriellen Schadens nach Absatz 2; aus
dem Regelungszusammenhing zwischen Absatz 2 und Absatz 3 ehgibt
sich dabei, daf Anspriche auf Ersatz des immateriellen Schadens
nach Absatz 2 nicht {ber die in Absatz 3 enthaltene Obergrenze

hinausgehen konnen.

Im Gegensatz zu Absatz 2 fihrt die in Absatz 3 ausschlieflich an
die Verletzung des Persdnlichkeitsrechts vorgenommene Ankniipfung
dazu, dafl mehreren in der Bewerbung um denselben Arbeitsplatz
diskriminierten Personen gleichzeitig ein Anspruch zustehen kann.
Die sich daraus ergebenden materiellen und verfahrensrechtlichen
Konsequenzen sind in Absatz 5 und Artikel 2 des Entwurfs geregelt.

Absatz 4 stellt klar, daB ein Einstellungsanspruch des benachtei-
ligten Bewerbers ausgeschlossen ist. Ein solcher Einatellungsan-
spruch wire mit dem geltenden Arbeitsrecht nicht zu vereinbaren;
er. wird auch vom EG-Recht nicht.gefordert.

Absatz 5 fiihrt eine materielle Ausschluffrist fir die Geltend-
machung von Anspriichen auf Schadensersatz nach Absatz 2 und auf
Entschidigung nach Absatz 3 ein. Diese kurze Frist bezweckt in
erster Linie eine schnelle Abwicklung der Entschidigungsfille

und ist dabei insbesondere Voraussetzung fir die in Artikel 2

(§ 61b Abs. 2 des Arbeitsgerichtsgesetzes) vorgesehene Méglichkeit,
die Entschidigungsklagen mehrerer in demselben Auswahlverfahren
benachteiligter Bewerber zusammenzufassen. Dariiber hinaus gilt
die Frist aber auch fiir Schadensersatzanspriiche nach Absatz 2,
obwohl diese nicht in das in Artikel 2 vorgesehene HbBchstbetrags-
verfahren einbezogen sind. Eine einheitliche Ausschlufifrist ist

'
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erforderlich, weil ein benachteiligter Bewerber - schon aus Un-
kenntnis der Qualifikation der ibrigen Bewerber - in der Regel
nicht mit hinreichender Sicherheit wird beurteilen kdnnen, ob

er wegen der Benachteiligung einen Zahlungsanspruch nach Absatz 2
oder nur nach Absatz 3 hat. Bestiinde fiir die Geltendmachung eines
Anspruchs nach Absatz 2 eine l&ngere Frist, so kdnnte ein benach-
teiligter Bewerber, der auf Grund unzutreffender rechtlicher
Beurteilung einen Schadensersatzahspruch nach Absatz 2 zu haben
glaubt, hierdurch verleitet werden, die fiir einen Entschidigungs-
anspruch nach Absatz 3 bestehende Zwei-Monats-Frist nicht zu
beachten. Wiirde hann festgestellt, daB er keinen Schadensersatz-
anspruch nach Absatz 2, sondern lediglich einen Entschidigungs-
anspruch nach Absatz 3 hat, so kdnnte letzterer nicht mehr geltend
gemacht werden, die Benachteiligung bliebe sanktionslos. Hiervor
sollen Bewerber geschiitzt werden.

Mit zwei Monaten ist die Frist lang genug, um der Ubung Rech-
nung zu tragen, daB nicht alle Ablehnungsbescheide gleichzeitig
versandt werden. Die AusschluBfrist von zwei Monaten, die sich
aus Artikel 2 ergebende Klagefrist von drei Monaten und die dem
Arbeitgeber in Artikel 2 eingerdumte Méglichkeit, zwischen der
Erhebung der ersten Klage und der ersten miindlichen Verhandlung
eine Wartezeit von sechs Monaten zu erwirken, stellen einen aus-
reichend langen Zeitraum sicher, um die sich aus einem Auswahl-
verfahren ergebenden Klagen auf Entsch&ddigung nach Absatz 3 zu-

sammenzufassen.

Teilt der Arbeitgebér einem Bewerber die Ablehnung seiner Bewerbung
nicht mit, so beginnt die AusschluRfrist nicht zu laufen. Dies kann

im Einzelfall dazu fihren, daB sich der Arbeitgeber damit die Méglich~
keit nimmt, sich gegeniiber der Klage eines solchen Bewerbers auf die
Hdchstbetragsregelung des Artikels 2 zu berufen.

Die Pflicht zur schriftlichen Geltendmachung des Entschidigungs-
anspruchs dient der Rechtssicherheit.
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Der erste Halbsatz von Absatz 6 entspricht Absatz 2 Satz 2 des
bisherigen Rechts und bezieht den Schutz vor Diskriminierungen
beim beruflichen Aufstieg in die Regelung mit ein.

Der zweite Halbsatz schreibt vor, daR die Ermittlung von Schadens-
ersatz- und Entschidigungsanspriichen nach Absatz 2 und Absatz 3
wegen Diskriminierung bei der Befdrderung nicht - wie bei Diskrimi-
nierung bei der Einstellung - auf der Grundlage von Monatsver-
diensten, sondern anhand des Unterschiedsbetrages vorzunehmen

ist, der sich aus dem Vergleich zZwischen dem tats&chlichen und

dem mit dem beruflichen Aufstieg verbundenen Monatsverdienst

des Bewerbers ergibt. Die in Absatz 2 und Absatz 3 enthaltenen
Obergrenzen reduzieren sich dadurch auf die entsprechende Zahl

der Unterschiedsbetrige.

Buchstabe ¢

Die Ver jidhrungsregelung des bisherigen Absatzes 3 wird in einen
neuen Absatz 7 {ibernommen. Ihre Beibehaltung ist erforderlich,

da die materielle Ausschluffrist von zwei Monaten nur fiir Anspriiche
nach den Absitzen 2 und 3 gilt.

Zu Nummer 2

Angesichts der immer noch unzureichenden Beachtung des Gebots,
Arbeitsplitze geschlechtsneutral auszuschreiben, wird die bisherige
"Soll-Vorschrift" in eine den Arbeitgeber verpflichtende Regelung
umgewandelt. Dabei ist es wie bisher unerheblich, ob der Arbeit-
geber eine Ausschreibung selbst vornimmt, oder ob die Ausschreibung
in seinem Auftrag durch Dritte erfolgt. Einem VerstoRB gegen diese
Vorschrift kommt nunmehr eine verstirkte Indizwirkung bei der
Glaubhaftmachung einer Benachteiligung wegen des Geschlechts im
Rahmen der in § 611a Abs. 1 Satz 3 enthaltenen Beweislaétregelung
zu, die fiir die Wirksamkeit der in § 611a Abs. 2 und 3 enthaltenen
Sanktionen von groRer praktischer Bedeutung ist.
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Artikel 2 - lndefung des Arbeitsgerichtsgesetzes

Nach dem durch Artikel 1 eingefiigten neuen § 611 a Abs. 3 des
Biirgerlichen Gesetzbuches ist es - im Gegensatz zu Absatz 2 dieser
Neuregelung - mdglich, da8 mehreren Personen, die in einem Aus-
wahlverfahren um dieselbe Stelle diskriminiert worden sind,
Entschidigungsanspriiche wegen Verletzung des Persdnlichkeitsrechts
zustehen. Die in § 61b vorgesehene Regelung soll den Arbeitgeber
davor schiitzen, daB er in einem derartigen Fall durch eine Viel-

zahl solcher Anspriiche unangemessen belastet wird.

Daher wird nach Absatz 2 Satz 1 fir die Summe aller Entschidi-
gungen nach § 611a Abs. 3 des Bilrgerlichen Gesetzbuches eine

Obergrenze festgelegt, die fUnf Monatsverdienste betrégt, wenn

es in dem Auswahlverfahren um eine Stelle ging. Waren in ein
Auswahlverfahren mehrere freie Stellen einbezogen, so kodnnte sich
trotz der Begrenzung auf finf Monatsverdienste je zu besetzende
Stelle beil einer groBen Zahl von Kl#gern noch elne fir den Arbeit-
geber unzumutbar hohe Gesamtbelastung ergeben; auBerdem ist bei
einem solchen einheitlichen Auswahlverfahren die Zuordnung einer
Bewerbung zu einer bestimmten Stelle nicht immer méglich. Daher
enthilt Satz 1 eine zusitzliche Begrenzung des Gesamtbetrags

der Entschidigungen fiir den Fall eines einheitlichen Auswahlver-
fahrens fir mehrere Stellen in Hohe von zehn Monatsverdiensten.

Das Verfahren zur geriéhtlichen Summenbegrenzung soll nicht dazu
fiihren, daB eine vorprozessuale oder prozessualé Einigung von
diskriminiertén Bewerbern mit dem Arbeitgeber erschwert oder
verhindert wird. Fiir den Arbeitgeber wire es nimlich von Nachteil,
wenn eine bereits von ihm gezahlte Entschddigung nicht bei der
Ermittlung des fiir die Anspriiche der Kldger zur Verfiigung stehen-
den Gesamtbetrags durch das Gericht nach Satz 1 gnzurechnen wire.
Der nicht vergleichsbereite Arbeitgeber wiirde so durch die Einbe-
ziehung s&mtlicher Entschidigungsforderungen in die Summenbe-
grenzung ungerechtfertigt bevorzugt. Satz 2 sieht deshalb eine
entsprechende Verringerung des sich aus Satz 1t ergebenden HSchst-
betrags vor, soweit der Arbeitgeber Anspriliche auf Entschﬁdigungen
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bereits eprfiillt hat. Von einer Anrechnung in Qoller Héhe ist
" nach Satz 3 in den Fédllen abzuweichen, in denen eine bereits
geleistete Entschidigungszahlung {iber den Betrag hinausgeht,
der im Klagewege bei Einbeziehung in das Verfahren zur Summen-
begrenzung hitte erreicht werden kdnnen. Der Schutz des Arbeit-
gebers, der bereits Entschiddigungsanspriiche erfiillt hat, kann
némlich nicht so weit gehen, daf {berhdhte Entschddigungszah-
lungen an einzelne Bewerber zu Lasten von solchen Bewerbern gehen,
die ihren Anspruch nur im Klagewege durchsetzen kdnnen und dabei
dem Verfahren zur ge}ichtlichen Summenbegrenzung unterworfen
sind.

Soweit die Summe der Entschidigungen nach § 611 a Abs. 3 des
Biirgerlichen Gesetzbuches die sich aus den Sdtzen 1 bis 3 ergebende
Obergrenze lUbersteigt, werden nach Satz U4 die einzelnen Entschidi-
gungen entsprechend ihrem jeweiligen Anteil an der Summe aller
Entschidigungen so gekiirzt, daf diese Summe nur noch den nach den
Sitzen 1 bis 3 zul&ssigen Hbchstbetrag erreicht. Vorbilder fir
diese Kiirzungsvorschrift enthilt das geltende Recht in § 10 Abs. 2
des Haftpflichtgesetzes und § 12 Abs. 2 des StraBenverkehrsgesetzes.

Die Ausgestaltung des Verfahrens zur Summenbegrenzung von mehreren
Entschidigungsanspriichen ergibt sich aus folgenden Erwdgungen:

Die Dauer der Auswahlverfahren ist unterschiedlich und 1&Bt sich
'auch gesetzlich nicht festlegen. Andererseits ist es fiir das
Gericht unerl&fRlich, das Ende des Zeitraumes feststellen zu kdnnen,
innerhalb dessen Entschidigungsklagen von in einem Auswahlverfahren
diskriminierten Bewerbern noch in das Verfahren zur Begrenzung

der Entsch#digungssummen einbezogen werden diirfen. Absatz 1 schreibt
deshalb vor, daB eine Entschidigungsklage nur innerhalb von drei
Monaten, nachdem der Anspruch schriftlich geltend gemacht worden
" ist, erhoben werden kann; aus den zu Artikel 1 Nummer 1 Buchstabe b
(§ 611a Abs: 5 des Biirgerlichen Gesetzbuches) dargelegten Griinden
gilt diese Frist auch fiir Klagen auf Schadensersatz nach § 611a
Abs. 2 des Biirgerlichen Gesetzbuches.
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Allerdings kann fiir den Regelfall nicht damit gerechnet werden, daB
alle innerhalb eines Auswahlverfahrens ausgesprochenen Ablehnungen
gleichzeitig erfolgen. Auch wird der Zeitraum zwischen der Ablehnung
eines Bewerbers, der schriftlichen Geltendmachung des Entschddigungs-
anspruches und der Klageerhebung von Fall zu Fall unterschiedlich
sein. Aus diesen Griinden sieht Absatz 4 nach dem Vorbild von § 112
Abs. 1 des Genossenschaftsgesetzes und § 246 Abs. 3 des Aktien- '
gesetzes vor, daB der Arbeitgeber eine sechsmonatige Wartezeit
zwischen der ersten Klage und der ersten milndlichen Verhandlung
erwirken und auf diese Weise die zeitlichen Voraussetzungen fir

die Verbindung der Verfahren und die Anwendung von Absatz 2

schaffen kann. Der Zeitraum von sechs Monaten ist so gew#hlt, daB
einerseits das Interesse des Kligers an einer baldigen Entscheidung
noch gewahrt ist, andererseits im Regelfall alle im Rahmen eines
Auswahlverfahrens erfolgten Ablehnungen beriicksichtigt werden kdnnen.

Damit das Gericht eine Begrenzung nach Absatz 2 vornehmen kann,
milssen die Klagen konkurrierender Bewerber zur gleichzeitigen
Verhandlung und Entscheidung verbunden werden. Derartige ver-
fahrensrechtliche Vorkehrungen filr Sachverhalte, die nach ihrer
Natur nur einheitlich entschieden werden k&nnen, enthdlt das
geltende Recht zum Beispiel in § 112 Abs. 1 des Genossenschafts-
gesetzes sowie in § 246 Abs. 3 und § 249 Abs. 2 des Aktiengesetzes.
Die Verbindung der Prozesse, wie sie in Absatz 3 Satz 2 vorgesehen
ist, setzt einen éinheitlichen Gerichtsstand voraus. Dies soll
nach Absatz 3 Satz 1 der Gerichtsstand der Klage sein, die als

erste bei einem hierfiir zustidndigen Gericht erhoben worden ist.
Eine andere Gerichtsstandsregelung wire unzweckmifiig, da nicht
von vornherein béurteilt werden kann, ob zu der ersten Klage
tatsichlich noch weitere hinzukommen, die eine - oft den Kliger
belastende - Verlagerung des Gerichtsstandes rechtfertigen.
Sollte sich im Ausnahmefall nicht ermitteln lassén, welche Klage
zuerst zugestellt worden ist, so kinnte das zusténdige Gericht
in entsprechender Anwendung von § 36 der ZivilprozeBordnung be-
stimmt werden. '
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Das Verfahren zur Begrenzung der Summe aller Entschédigungen
findet nur auf Antrag des Arbeitgebers statt. Dies ist erforder-
lich, weil nach Erhebung der ersten Klage als einziger Verfah-
rensbeteiligter der Arbeitgeber immer beurteilen kann, ob noch
weitere Bewerber fiir eine Klage in Betracht kommen, vielleicht
sogar bereits weitere Klagen eingegangen sind.

Die nach den Absitzen 1 bis 4 fiir die Begriindung eines Arbeits-
verhiltnisses getroffenen Regelungen sind in gleicher Weise fir
den beruflichen Aufstieg gerechtfertigt. Absatz 5 erklidrt deshalbd
die Absitze 1 bis U4 auch fir die Fille des § 611a Abs. 6 des
Biirgerlichen Gesetzbuches fir entsprechend anwendbar. Im ibrigen
wird auf die Begriindung zﬁ Artikel 1 Nummer 1 Buchstabe b

(§ 6112 Abs. 6 des Biirgerlichen Gesetzbuches) verwiesen.

Artikel 3 - Enderung des Arbeitsrechtlichen EG-Anpassungsgesetzes

An die Stelle der bisherigen Soll-Vorschrift (ber den Aushang
der Gleichbehandlungsvorschriften tritt eine Muf-Vorschrift.
Damit soll eine stirkere Beachtung der Vorschrift sichergestellt
werden. Ihr kommt nidmlich wegen der neuen Verfahren zur Geltend-
machung von Entschiddigungsanspriichen eine erhdhte praktische
Bedeutung zu. Die Aushangpflicht wird, um eine unangemessene
Belastung von Kleinstbetrieben zu vermeiden, auf Betriebe mit
regelmésig mehr als finf Arbeitnehmefn beschrinkt.

Artikel 4 - Berlin-Klausel

LY

Die Vorschrift enthilt die iibliche Berlin-Klausel.

Artikel 5 - Inkrafttreten, lbergangsregelung

Absatz 1 enth#lt die Regelung iiber das Inkrafttreten des Gesetzes.
Die zwischen Verkiindung und Inkrafttreten liegende Frist s0ll es
den Betroffenen ermdglichen, sich auf die Neuregelungen einzu-

stellen.
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Aus Grinden der Verh#ltnism#Bigkeit und des Vertrauensschutzes
soll die {lbergangsregelung des Absatzes 2 verhindern, daB vor
Inkrafttreten des Gesetzes entstandene Anspriiche nachtriglich
durch die Obergrenzenregelung, die in dem durch Artikel 2 ein-

gefiigten neuen § 61b des Arbeitsgerichtsgesetzes vorgesehen ist,

in der HBhe gemindert werden. AuRBerdem soll vermieden werden,

daB die Durchsetzung solcher Anspriiche mit dem Inkrafttreten

des Gesetzes erschwert oder sogar unméglich wird, weil die Zweil-
Monats-Frist fir ihre Geltendmachung, die der durch Artikel 1
Nummer 1 Buchstabe b eingefiigte neue § 611a Abs. 5 des Blirger-
lichen Gesetzbuéthes vorsieht, bereits vor Inkrafttreten des
Gesetzes begonnen hat und mdglicherweise auch schon abgelaufen ist.
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2, Zu Art. 1 Nr. 1 vor Buchst. a (§ 611 a Abs. 1 Satz 3 BGB)

Vor Nummer 1 Buchst.‘a ist folgender Buchstabe (b -neu-
einzufiigen:

'0b) In Absatz 1 wird Satz 3 wie folgt gefaft:

"Behauptet der Arbeitnehmer Tatsachen, die eine
Benachteiligung wegen des Geschlechts vermuten
lassen, tridgt der Arbeitgeber die Beweislast
dafiir, daB nicht auf das Geschlecht bezogene,
sachliche Griinde eine unterschiedliche Behand-
lung rechtfertigen oder das Geschlecht unver-
zichtbare Voraussetzung fiir die auszuiibende
Tdtigkeit ist.'!

Begrindung:
Nach der geltenden Regelung in § 611 a Abs. 1 Satz 3

hat im Streitfall der Arbeitnehmer die Tatsachen
glaubhaft zu machen, die eine Benachteiligung wegen
des Geschlechts vermuten lassen. Glaubhaftmachung
wird dabei im Sinne "iberwiegender Wahrscheinlich-

keit" verstanden. Dg es zumeist um Fakten geht, die
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nahezu ausschlieflich im Kenntnis- und EinfluBbereich
des Arbeitgebers liegen, fiihrt die geltende Regelung
vielfach zu uniberwindlichen Beweisschwierigkeiten.
In Fallen erfolgreicher Glaubhaftmachung von ge-
schlechtsspezifischen Benachteiligungen hangt dies
iberdies hdufig von der zufdlligen Kenntnis unbedach-
ter ArbeitgeberduBerungen gegeniiber Dritten ab (Vgl.
etwa den Sachverhalt in BAG, NJW 1990, S. 65).

In besonderer Weise gelten die geschilderten Beweis-
schwierigkeiten fir Fdlle des § 611 a Abs. 2 des Re-
gierungsentwurfes: Die Nichtbegriindung eines Arbeits-
verhdltnisses wegen eines vom Arbeitgeber zu vertre-
tenden VYerstoBes gegen das Benachteiligungsverbot
kdnnte nur beil Kenntnis auch der Qualifikation von
Mitbewerbern glaubhaft gemacht werden. Insoweit ver-
fligt ein Arbeitnehmer iblicherweise nicht einmal iber
Anhaltspunkte. Der praktische Anwendungsbereich von

§ 611 a Abs. 2 des Regierungsentwurfes wiare daher bei
Beibehaltung der jetzigen Beweislastverteilung gleich
Null.

Die vorgeschlagene Anderung stellt demgegeniiber klar,
daB der Arbeitnehmer lediglich eine Anfangsdarle-
gungslast trdgt, wdhrend dem Arbeitgeber umfassende
Entlastungsméglithkeiten eingerdumt sind. Damit nimmt
die Regelung, die im ibrigen § 2 Abs. 2 des Arbeits-
platzschutzgesetzes nachgebildet ist, eine an den
tatsdchlichen Kenntnis- und EinfluBsphiren orientier-

te Beweislastverteilung vor.
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3. Zu Art. 1 Nr. ! Buchst. b (§ 611 a Abs. 3 BGB)
Art. 2 (§ 61 b Abs. 2, 3 ArbGG)

a) In Artikel 1 Nr._] Buchstabe b sind in § 611 a Abs. 3
folgende Sdtze anzufiigen:

"Bei der Verletzung mehrerer Bewerber ist die Summe der Ent-
schadigungen auf finf Monatsverdienste oder, wenn vom Ar-
beitgeber ein einheitliches Auswahlverfahren mit dem Ziel
der Begrindung mehrerer Arbeitsverhiltnisse durchgefidhrt
worden ist, auf zéhn Monatsverdienste begrenzt. Ubersteigen
die den mehrerén Bewerbern zu leistenden Entschadigungen
die in Satz 2 vorgesehener Hdéchstbetrdge, so verringern
sich die einzelnen Entschadigungen in dem Verhaltnis, in

dem ihr Gesamtbetrag zum Hochstbetrag steht.”

Als Folge ist
in Artikel 2 § 61 b Abs. 2 zu streichen.

b) In Artikel 2 ist § 61 b Abs. 3 Satz 1.wie.folgt zu fassen:

"Fiur Klagen mehrerer Bewerber ist das Arbeitsgericht aus-

schliefilich zustidndig, bei dem die erste Klage erhoben
ist."
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Begrindung:

Die im Regierungsentwurf in § 61 b
= neu - des Arbeitsgerichtsgeset-—
zes deregelte Frage der Haftungs-
begrenzung bei Entschadigungsan-
sprichen mehrerer Bewerber ist ma-
terieller Natur und deshalb nicht
im Arbeitsgerichtsgesetz, sondern
im BGB zu regeln.

Eine Haftungsbegrenzung nur auf
Antrag und durch richterlichen Ge-
staltungsakt mit Wirkung ex nunc
wirde auch zu einem unerwinschten
Anreiz zur Inanspruchnahme der Ge-
richte fidhren, wenn nur im Prozep
eine Haftungsbeschrinkung zu er-
zielen ware.

Die vorgeschlagene Héchstbetrags-
und Kirzungsregelung ist ver-
.gleichbaren gesetzlichen Regelun-
gen nachgebildet (vgl. § 88 Arz-
neimittelgesetz, § 37 Abs. 3 Luft-
verkehrsgesetz, § 12 Abs. 2 Stra-
fenverkehrsgesetz, § 10 Abs. 2
Produkthaftungsgesetz).
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Zu Art, 1 Nr. 1 Buchst. b (§ 611 a Abs. 3 a -neu- BGB)

In Nummer 1 Buchst. b ist nach § 611 a Abs. 3 folgender
Absatz 3 a einzufigen:

"(3 a) Als Monatsverdienst gilt, was dem Bewerber bei Begriindung
des Arbeitsverhdltnisses und bei regelmidBiger Arbeitszeit in dem
Monat, in dem das Arbeitsverhdltnis hdtte begrindet werden
sollen, an Geld- und Sachbezlgen zugestanden hétte. Die in
Absatz 3 Satz 2 genannten Hochstbetrage sind aus dem jeweils
h&chsten Monatsverdienst zu bilden.*

Begrindung:

In Anlehnung an § 10 des Kindi-
gungsschutzgesetzes sollte die Be-
messungsgrundlage fir die Entscha-
digungshdchstbetrage genauver fest-
gelegt werden.
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S. Zu Art. 1 Nr. 1 Buchst. b (§ 611 a Abs. 5, 6 BGBR)

In Nummer 1 Buchst. b ist § 611 a Abs. 5 zu streichen.
Als Folge sind in Nummer 1 Buchst. b in § 611 a Abs. 6

1. Halbsatz die Worte "Absdtze 2 bis 5" durch die Worte
V"Absitze 2 bis 4" Zu ersetzemn.

Begrﬁndung:

Die von der VYorschrift geforderte fristgeméne
schriftliche Geltendmachung sl uffenbar
tariflich vereinbarten AusschiuBfristen nach-
gebildet, findet jedveh im deutschen Schuld-
recht keine Parallele. § 651 g BGB etwa
fordert zwar ebenfalls die Anspruchserhebung
innerhalb bLestimmter Fristen, verlangt jedoch
keine Schriftform. Wie ansonsten iUblich, kann
es auch in Diskriminierungsfiilen den Gliu-
bigern ilberlassen bleiben, ihren Anspruch so
gegenuber dem Arbeitgeber geltend zu machen,
dafl sie dies spater nachweisen konnen. Dies
gilt umso mehr, 2)s auch flr die Ablehnung
qe: Bewerbung keine Schriftform vorgesehen
ist.

Dariiber hinaus soll ausweislich der Begriin-
dung des .Regierungsentwurfes mit der Aus-
schluBfrist {nshesondere eine Voraussetzung
fir die in Art. 2 {§ 61 b Abs. 2 des Arbeits-
gerichtsgesetzes) vorgesehene Moglichkeft
geschaffen werden, die Entschddigungsklagen
mehrerer in demselben Auswahlverfahren be-
nachteiligter Bewerber 2usammenzufassen. Auch
diese - ebenfalls atypische ~ Regelung ist zu
streichen, womit der maBgebliche Zweck fur
die Ausschlufiregelung in § 617 a Abs. 5 des
Regierungsentwurfes hinfédllig wird.:
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6. Zu Art. 1 Nr. 1 nach Buchst. c (§ 611 a Abs. 8 -neu- BGB)

Nach Nummer 1 Buchst. c ist folgender Buchstabe d einzufiigen:
'd) Es wird folgender.Absatz 8 angefiigt:

"(8) Dem Benachteiligungsverbot stehen MaBnahmen zur
Férderung der Chancengleichheit von Frauen und Minnern,
insbesondere der Beseitigung der tatsdchlich bestehenden
Ungleichhéiten, die die Chancen der Frauen im Berufsleben
beeintrichtigen, nicht entgegen."'

Begriindung:

Diese Regelung entspricht EG-Recht.

Nach Artikel 2 Abs. 4 der Richtlinie

des Rates der Europiischen Gemeinschaften
vom 9. Februar 1976 zur Verwirklichung
des Grundsatzes der Gleichbehandlung

von Minnern und Frauen hinsichtlich
- des Zugangs zur Beschdftigung, zur
Berufsbildung und zum beruflichen
Aufstieg sowie in bezug auf die Arbeits-
bedingungen stehen Mafnahmen zur Fdrderung
der Chancengleichheit von Frauen,
insbesondere durch Beseitigung der
tatsdchlichen Ungleichheiten, nicht

im Widerspruch zum Grundsatz der Gleich-
behgndlung. :

Diese Auffassung hat der Deutsche
Bundestag am 28. Februar 1985 mit

. der Ratifizierung des UN-Ubereinkommens
zur Beseitigung jeder Form von Diskrimi-
nierung der Frau bekrdaftigt.
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7. Zu Art. 2 (§ 61 b Abs. 1, 5 ArbGG)

In Artikel 2 sind

a) § 61 b Abs. 1 wie folgt zu fassen:

"(1) Eine Klage auf Schadensersatz nach § 611 a Abs. 2,

"~ auf Entschiddigung nach § 611 a Abs. 3 oder nach § 611 a
Abs. 6 in Verbindung mit Abs. 3 des Biirgerlichen Gesetz-
buches mdifl innerhalb einer Notfrist von drei Monaten,
nachdem der Anspruch schriftlich geltend gemacht worden
ist, erhoben werden."

b) § 61 b Abs. 5 zu streichen.

Begriindung:

Nach dem Regierungsentwurf soll § 61 b
Abs. 5 ArbGG in den Fillen des § 611 a
Abs. 6 BGB entsprechende Anwendung finden.
Damit widre auch der Fall des § 611 a
Abs. 2 BGB mit einbezogen, obwohl sich
die Anwendung von § 61 b Abs. 2 bis 5
ATbGG auf den Fall des § 611 a Abs. 3
BGB beschridnkt. Diese Verweisung ergibt
keinen Sinn und ist deshalb zu streichen.
Der verbleibende Regelungsgehalt von

., § 61 b Abs. 5 ArbGG kann einfacher und
klarer in § 61 b Abs. 1 ArbGG mit einbe-
zogen werden.

Dardiber hinaus sollte vorgesehen
werden, daPp Klagen innerhalb einer
Notfrist von drei Monaten erhoben
werden mussen (vgl. §§ 223, 224
ZPQ) . Eine sonst mégliche Frist-
verlangerung ware nicht sachge-
.recht, weil idber Entschadigungs-
klagen alsbald Klarheit herrschen
muf.
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Zu Art. 3
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In Artikel 3 ist der Artikel 2 des Arbeitsrechtlichen
EG-Anpassungsgesetzes wie folgt zu fassen:

"Artikel 2

Aushang

In den Betrieben ist ein Abdruck der §§ 611 a, 611 b,

§ 612 Abs. 3 uné des § 612 a des Biirgerlichen Gesetzbuches
sowie des § 61 b des Arbeitsgerichtsgesetzes an geeigneter
Stelle zur Einsicht auszulegen oder auszuhidngen."

Begrﬁndung:

Die Beschrinkung der Verpflichtung,

einen Abdruck der Gleichbehandlungs-
vorschriften auszulegen bzw. auszuhidngen,
auf Betriebe mit mehr als fiinf Arbeit-
nehmern ist sachlich nicht erforderlich.

Die Problematik stellt sich ebenso
in Kleinbetrieben, im ilibrigen stellt
die Verpflichtung auch flir Kleinst-
betriebe sicher keine unzumutbare
Belastung dar, zumal ihr durch ein

- bis zwei Kopien Rechnung getragen

werden kann.

A
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9. Nach Art. 3

Nach Artikel 3 ist folgender Artikel 3 a einzufiigen:

"Artikel 3 a

Die Bundesregierung bestimmt durch Rechtsverordnung mit
Zustimmung des Bundesrates, bei welchen beruflichen Titig-
keiten eine unterschiedliche Behandlung im Sinne des

§ 611 a Abs. 1 Satz 2 BGB zulidssig ist."

Begrindung:

Soweit das Gesetz in § 611 a Abs. 1 Satz 2 BGB vorsieht,
daB eine unterschiedliche Behandlung wegen des Geschlechts
dann zuldssig ist, wenn ein bestimmtes Geschlecht unver-
zichtbare Voraussetzungen fir diese Tdtigkeit ist, ist es
Jedoch erforderlich, durch Rechtsverordnung zu bestimmen,
bei welchen beruflichen Tdtigkeiten das Geschlecht eine
solch unverzichtbare Voraussetzung darstellt.

Der Arbeitsmarkt unterliegt in seinen Berufsbildern einem
stetigen Handel.'Nur durch das Instrument der Rechtsverord-
nung besteht die Mdglichkeit einer schnellen Anpassung.

Dieses dient der Rechtsklarheit und damit auch dem Rechts-
schutz des Arbeitgebers. Nach der bisherigen Fassung hatte
dieser fir sich die Entscheidung zu treffen, ob das Geschlecht
bei der von ihm 5usgeschriebenen Stelle eine unverzichtbare
Voraussetzung sei. Dabei traf ihn das Risiko einer Fehlein-
schdtzung, was hdufig erst nach einem 1angw1erlgen Gerichts-
verfahren gekldrt werden konnte.



