as Gesetz fir mehr Lohngerechtig-

keit zwischen Minnern und Frauen
kommt ndher. Doch ein Kompromiss ist
nicht tragféhig, nur weil er von allen ge-
tragen wird. Das Gegenteil von gut ge-
macht ist gut gemeint. Der vorliegende
Entwurf bestitigt das.

Schon seine handwerklichen Schwi-
chen sind uniibersehbar. Seine Wortwahl
beriicksichtigt einfache Hinweise nicht,
die den Ministerien im Handbuch der
Rechtsformlichkeiten an die Hand gege-
ben sind. Der Entwurf redet in altertiimli-
chem Biirokratendeutsch von ,Anwen-
dung finden” statt ,anwenden®, sehr mo-
dern aber von einer ,,Gesamtheit von Fak-
toren” und meint damit wohl alle maligeb-
lichen Umstande. Storender ist eine Viel-
zahl iberflissiger Fallworter: Die Art der
zu verrichtenden Tétigkeit sei vom Arbeit-
geber nicht lediglich zu beriicksichtigen,
sondern ,objektiv zu berticksichtigen®, in
den Vergleich einzubeziehen sind alle Ar-
beitnehmer von ,ein und demselben Ar-
beitgeber” (der sich von demselben Ar-
beitgeber ja nicht unterscheidet), mafigeb-
lich sind die ,tatsichlichen Anforderun-
gen”, und man fragt sich, welche Anforde-
rungen denn sonst. Der Entwurf spricht
in gehobenem Soziologen-Deutsch vom
wZusammenwirken von Rechtsgrundla-
gen” und plappert vom ,statistischen Me-
dian® statt vom Zentralwert und sagt ins-
besondere nicht, was der Entwurf genau
damit meint. Dass (iberdies nur bei den
Beschiiftigten, nicht beim Arbeitgeber in
der Bezeichnung nach dem Geschlecht
differenziert wird, zeigt vielleicht, dass
Frauen in den Augen des Gesetzgebers
letztlich doch nur auf Arbeitnehmer-,
nicht aber auf Unternehmerseite vorstell-
bar sind.
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STANDPUNKT

Lohngleichheit statt Biirokratie

Von Gregor Thiising

Dies zeigt, wie lieblos das Gesetz ge-
macht wurde. Dariiber mag hinwegzuse-
hen sein, denn man weil’ ja, was gemeint
ist. Doch zahlreiche Regelungen zeugen
vom blanken Unverstindnis der elemen-
taren Regeln des Diskriminierungsrechts:
Da sollten Griinde wie Dienstalter, Leis-
tung oder Arbeitsergebnis eine unter-
schiedliche Vergiitung gleichwertiger Ar-
beit rechtfertigen kénnen — wenn diese
Griinde aber vorliegen, dann ist die Ar-
beit schon nicht gleichwertig. Der Unter-
schied hat erhebliche Auswirkungen auf
die Beweislast. Demgegeniiber soll ein
Vergleich der Tatigkeit in unterschiedli-
chen Regionen nicht méglich sein — die
unterschiedlichen Regionen kdnnen aber
nur ein Grund zur Rechtfertigung der Un-
gleichbehandlung sein, schlieflen aber
gleiche und gleichwertige Tétigkeit nicht
aus,

Wiirde all dies korrigiert, bliebe die
Frage, ob die neuen Regelungen ihr Ziel,
~das Gebot des gleichen Entgelts fiir Frau-
en und Ménner bei gleicher oder gleich-
wertiger Arbeit zu fordern und durchzu-
setzen®, tatsichlich erfiillen kénnen. Ich
bezweifele das. UnverhiltnismiBig etwa
ist die Regelung, wonach eine Vereinba-
rung nichtig sein soll, wenn sie Beschif-
tigten verbietet, Auskunft iiber das eige-
ne Entgelt zu geben. Warum schaut sich
der deutsche Gesetzgeber nicht im Aus-
land um? Das britische Recht kennt eine

dhnliche Regelung, beschrinkt sie jedoch
auf den Fall, in dem diese Auskunft der
Durchsetzung des Anspruchs auf Entgelt-
gleichheit dient. Das britische Recht
kennt auch keine Regelung, wonach der
Arbeitgeber bei Ausschreibungen stets
das Mindestentgelt fiir die ausgeschriebe-
ne Position anzugeben hat: Nicht der Be-
werber muss seine Gehaltswiinsche nen-
nen, sondern der Arbeitgeber das Ent-
gelt, das er zahlt, auch wenn der Arbeit-
nehmer vielleicht fiir weniger zu arbeiten
bereit wire,

Machte man eine rechtsvergleichende
Bestandaufnahme, dann wiirde das Minis-
terium vielleicht auch noch einmal Giber
den Auskunftsanspruch des Beschaftig-
ten nachdenken, wie er nun in Paragraph
11 geregelt ist. Danach soll der Beschiftig-
te einen Anspruch auf Auskunft iiber den
Lohn seines Kollegen haben, unabhiingig
davon, ob es iiberhaupt Anzeichen fiir
eine Diskriminierung gibt. In Grof3britan-
nien gibt es einen solchen Anspruch
nicht —und auch nicht in den Vereinigten
Staaten, dem Mutterland des Diskriminie-
rungsrechts, und auch nicht in der
Schweiz, wo in Art. 8 der Bundesverfas-
sung die Entgeltgleichheit fiir gleichwerti-
ge Arbeit sogar verfassungsrechtliche
Weihen hat.

Weitreichender noch ist die Verpflich-
tung jedes Unternehmens mit mehr als
500 Mitarbeitern zu einem betrieblichen

Priifverfahren im Hinblick auf die Vergii-
tung. Hier wird ein neuer Markt geschaf-
fen. In Grofibritannien kann ein solches
Audit fiir Unternehmen im Einzelfall an-
geordnet werden durch die Gerichte,
wenn Anzeichen einer Diskriminierung
bestehen — oder ein Unternehmen kann
solches Audit veranlassen, um sich gegen
den Vorwurf der Geschlechtsdiskriminie-
rung wirksam zu wehren. Warum deut-
sche Unternehmen unter Generalver-
dacht stehen, ist nicht einsichtig. Uber
weitergehende Regelungen wird zurzeit
im Vereinigten Kénigreich diskutiert, die
Erkenntnisse dieser Diskussion kénnen
hilfreich auch fiir Deutschland sein.

Die Debatte um Diskriminierung und
Ausgrenzung, Integration und Chancen-
gleichheit auf dem Arbeitsmarkt muss
weitergehen, und legitim sind flankieren-
de Regelungen. Doch jedes Gesetz muss
geeignet und erforderlich sein, das gesetz-
geberische Ziel zu erreichen. Man schafft
Auskunfts- und Darlegungspflichten, die
vielleicht nicht zu einem Mehr an Lohnge-
rechtigkeit fiihren werden, sicherlich aber
zu einem Mehr an Biirokratie. Man will
gleichen Lohn fiir gleichwertige Arbeit
durchsetzen, ohne so recht zu wissen, wie
gleichwertige Arbeit zu bestimmen ist.

Andere Dinge sind wichtiger: Jeder Be-
triebskindergarten hilft mehr zur Chan-
cengleichheit von Frauen und Mannern
im Berufsleben als solch ein Geselz, jede
Verbesserung der Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf hat einen groBBeren Effekt
auf die Lohnliicke. Eine intensive Diskus-
sion ist zu wiinschen, damit wir am Ende
die Gesetze bekommen, die helfen. Die
Sache ist der Miihe wert. Bitte nicht ein-
fach durchwinken.

Gregor Thiising ist Direktor des Instituts fiir
Arbeitsrecht der Universitit Bonn.



