Social & Human Rights

Nutzungszwang von Gendersprache
in Unternehmen - darf der Arbeit-
geber Mitarbeitern verbindliche
Sprachvorgaben machen?

Wer in der ,,S-Saule” von ESG punkten will, kommt am Thema Diversity
nicht vorbei. Ein hdufiger Streitpunkt ist dabei die Gendersprache. Sie
beziehe endlich ,,alle” mit ein, das generische Maskulinum sei nur ein Relikt
des Patriarchats, sagen die Beflirworter. Die Gegner fiihren an,

87 % der Burger lehnten Gendersprache ab; sie sei ein ,Neusprech® einer
links-griunen Elite, die mit der Realitéit der Menschen nichts zu tun habe.
Darf der Arbeitgeber vor dem Hintergrund dieser verhérteten Fronten die
Nutzung von Gendersprache einseitig im Unternehmen anordnen?

Text — Prof. Dr. Daniel Graewe, LL.M., Mike Bogensee, LL.M. (London)

I. Freiwillige Einfiihrung
Die Einfiihrung genderneutraler Sprache auf freiwilliger =~ Abbildung 1: Einflihrung von Gendersprache
Basis kann aufgrund verschiedener Moglichkeiten durch  in DAX-Konzernen

den Arbeitgeber erfolgen. Er kann dies durch Kodices,
Leitfaden und Empfehlungen umsetzen. Die Wege, solche
unverbindlichen Empfehlungen festzulegen und zu kom-
munizieren, sind vielfaltig. Wichtig ist hierbei allerdings
die Feststellung, dass Ratschlage, Empfehlungen und Ahn- 125
lichesrechtlich unverbindlich fiir die Mitarbeiter sind, nicht
befolgt werden mussen und auch keine arbeitsrechtlichen
Sanktionsmoglichkeiten zulassen.*
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Il. Verpflichtende Einfiihrung 75
Komplexer stellt sich die Rechtslage bei verpflichtenden
Vorgaben dar. Insbesondere die Reichweite des arbeitgeber-
seitigen Weisungsrechts zur verpflichtenden Einfithrung 5
einer geschlechterneutralen Kommunikation kann proble-
matisch werden. 25

a. Einfiihrung durch Arbeitsvertrag
Verpflichtende Vorgaben kénnen zunéichst einvernehmlich 0

zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer geregelt wer- Eingefuhrt Geplant  Wird nicht Keine
eingeflhrt Antwort

Quelle: Statista 2023

1 Graewe/Bogensee, Genderneutrale Sprache in Unternehmen, 2021, S.19.
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den, etwa im Arbeitsvertrag, sowohl bei neuen
Arbeitsvertrdgen als auch im Wege eines Nach-
trags zum alten Arbeitsvertrag.

Klauselbeispiel:

.Die Parteien sind sich einig, dass der
Sprachleitfaden zur gendergerechten Spra-
che, wie er in der jeweils aktuellen Fassung
im Intranet des Arbeitsgebers veroffentlicht
ist, im Rahmen der externen Kommuni-
kation mit Dritten, sowie in der unterneh-
mensinternen Kommunikation verpflichtend
einzuhalten ist."

Im Normallfall wird es sich bei der Regelung im
Arbeitsvertrag um vorformulierte Vertragsbe-
dingungen und somit um Allgemeine Geschafts-
bedingungen (AGB) i.S.d. § 3051 S. 1 BGB handeln,
die bereits bei der erstmaligen Verwendung Anwen-
dung finden.? Regelungen zur Verwendung einer
genderneutralen Sprache unterliegen daher einer
Inhaltskontrolle geméf §§ 307 ff. BGB, wobei geméf
§ 310 IV BGB die im Arbeitsrecht geltenden Beson-
derheiten angemessen zu berticksichtigen sind, insh.
ein Verstofl gegen das Benachteiligungsverbot des
Arbeitnehmers geméaf § 3071 BGB zuvermeidenist.?

Eine objektive Benachteiligung diirfte bei der
Verpflichtung zur Verwendung einer genderneu-
tralen Sprache zwar grundséitzlich zu bejahen
sein, da der Arbeitnehmer ohne diese Regelung
in der Wahl seiner Formulierungs- und Aus-
drucksweise frei wire. Zweifelhaft ist jedoch,
ob eine solche Regelung auch unangemessen ist,
da zwar durch die Verpflichtung zum Gebrauch
einer genderneutralen Sprache das grundrecht-
lich geschiitzte Personlichkeitsrecht des Arbeit-
nehmers tangiert wird, dies jedoch nur einen
unerheblichen Eingriff darstellt, der die Klausel
im Rahmen einer Inhaltskontrolle nicht grund-
sdtzlich als unangemessen erscheinen l4sst.4

b. Einflihnrung durch Weisung

Problematischer stellt sich hingegen der Versuch
dar, Gendersprache rechtsverbindlich durch eine
einseitige Weisung des Arbeitgebers einzufiih-
ren. Das Weisungsrecht erschopft sich nicht nur
in der Befugnis, die Hauptleistung des Arbeit-
nehmers zu konkretisieren, sondern es gibt dem
Arbeitgeber auch die Méglichkeit, die arbeits-
begleitende Ordnung im Betrieb zu regeln, (§ 106
S.2GewO). Folglichistauch die Artund Weise der

2  BAGNJW 2005,3305.

3 Jacobs,in:BeckOK Arbeitsrecht, Stand 1.12.2020, BGB § 307 Rn. 30.

4 Vgl.dieanaloge Diskussion zur Nutzung von Fremdsprachen, Vogt/
Oltmanns, NZA 2014,181.
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Kommunikation mit Geschiftspartnern und den
(anderen) Arbeitnehmern grundsitzlich durch
das Weisungsrecht gedeckt, also auch die Ein-
fiihrung einer genderneutralen Sprachregelung.s

Fiur die Frage, ob eine Anordnung zur Ver-
wendung genderneutraler Sprache wiahrend der
Arbeitszeit zuldssigist, ist insbesondere relevant,
ob eine solche Anordnung tberhaupt geeignet
ist, den betroffenen Arbeitnehmer in seinen
schiitzenswerten Interessen zu beeintrichtigen.
Danach ist die Frage zu beantworten, wann eine
solche Anordnung im konkreten Fall noch dem
billigen Ermessen des Arbeitgebers entspricht.

1. Geeignetheit

Bei der Verpflichtung des Arbeitnehmers, eine
genderneutrale Sprache zu verwenden, kommt insb.
eine Beeintrdchtigung seines allgemeinen Person-
lichkeitsrechts (APR) in Betracht. Es wird {iberwie-
gendvertreten, dassder Schutzbereichdes APR auch
das Recht des Einzelnen auf sprachliche Integritit
umfasst.® Das bedeutet, dass dem einzelnen Arbeit-
nehmer grundsétzlich das Recht zusteht, jegliche
Form von Sprachlenkung und Sprachbeeinflussung
- sei sie schriftlich oder miindlich — abzuwehren.
Nichts anderes gilt fiir eine zwingende Regelung zur
Verwendung einer genderneutralen Sprache. Auch
solche Regelungen beschrianken die Entfaltung der
eigenen Personlichkeit und sind geeignet, in das
APR des Arbeitnehmers einzugreifen.

2. Billiges Ermessen

Bei der Frage nach dem billigen Ermessen einer sol-
chen Weisung muss in der erforderlichen Abwagung
auch das Interesse des Arbeitgebers an der Durch-
flihrung seiner Weisung beriicksichtigt werden.
Auch das Unternehmen kann sich insofern auf seine
Grundrechteaus Art.2Tund Art. 121 GG stiitzen. Es
istalso auf'den Einzelfall abzustellen und zu priifen,
ob die Weisung trotz des Eingriffs in das Grundrecht
des Arbeitnehmers noch gerechtfertigt ist und das
Interesse des Arbeitgebers an der Durchfithrung
der Weisung das Interesse des Arbeitnehmers tiber-
wiegt. Nur wenn dies der Fall ist, kann die Grenze
desbilligen Ermessens eingehalten sein.

Ein taugliches Differenzierungskriterium fiir eine
solche Weisung stellt dabei der Zweck dar, den der
Arbeitgeber mit der Weisung im konkreten Fall
verfolgt.” Hierbei sind in Bezug auf die Einfithrung
genderneutraler Sprache insbesondere zwei Zwe-
cke denkbar, die Sicherstellung eines diskriminie-
rungsfreien Umgangs im Unternehmen und die
Vereinheitlichung des Erscheinungsbildes.

Graewe/Bogensee, a.a.0.,S. 22,
VG Hannover NJW 1998, 1250; Kopke, NJW 1996, 1081, 1082 f.
Vgl. Gragert/Katerndahl, in: MAH ArbR, 5. Aufl. 2021, § 12, Rn. 35.
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Sicherstellung eines

diskriminierungsfreien Umgangs?

Kann die Einfithrung einer genderneutralen Spra-
che einen diskriminierungsfreien Umgang zwi-
schen den Mitarbeitern sicherstellen oder zumin-
dest fordern? Nur durch die Anderung der Sprache
wird noch keine Diskriminierung verhindert oder
gar abgebaut. Dariiber hinausist sogar zu iiberlegen,
ob die Einfithrung genderneutraler Sprache nicht
sogar kontraproduktivwirken kann. Letzteres kann
insbesondere dann zu befiirchten sein, wenn nur
einzelne Mitarbeiter genderneutral angesprochen
werden wollen, wahrend der ganz berwiegende
Rest der Belegschaft aber die Konsequenzen der
Einfiihrung genderneutraler Sprache mitzutragen
hat, wobei der tiberwiegende Teil der Bevolkerung
dies ohnehin ablehnt. Die Einfithrung genderneut-
raler Sprache allein sorgt also nicht automatisch fiir
einen diskriminierungsfreien Umgang im Unter-
nehmen und eine so begriindete Weisung ware
rechtlich eher fragwirdig.

Abbildung 2: Ablehnung von
Gendersprache in einzelnen Bereichen
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Gewdhrleistung eines einheitlichen
Erscheinungsbildes?

Zweck einer Weisung des Arbeitgebers konnte
auch die Gewihrleistung eines einheitlichen
(unternehmensbezogenen)  Erscheinungsbildes
nach aufken sein. Insofern kann zunachst auf die
Rechtsprechung in Bezug auf eine einheitliche
Kleiderordnung zuriickgegriffen werden. Das
Interesse des Arbeitgebers an einem einheitlichen
Erscheinungsbild der Mitarbeiter nach auflen
liberwiegt nach Ansicht der Rechtsprechung?®
dabei das Recht des Arbeitnehmers bei der Arbeit
Oberbekleidung der persénlichen Wahlzu tragen.®
Es ist jedoch fraglich, ob sich diese Grundsétze
auch auf die Verwendung einer genderneutralen
Sprache iibertragen lassen. Bei Bekleidungs-

8  ArbG Cottbus BeckRS 2012,72457; BAGNZA 2007, 640.

9 Eineandere Frageund damit Thema der Arbeitssicherheitist freilich
das Erfordernis des Tragens von bestimmter Sicherheits- oder Hygiene-
schutzkleidung im Unternehmen.
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vorschriften geht es um eine brancheniibliche
Kleidung, so zum Beispiel im Bank- oder Ver-
sicherungsgewerbe. Dort soll den berechtigten
Erwartungen der Kundschaft Rechnung getragen
werden.’® Eine bloR diffuse Beftirchtung des
Arbeitgebers, es kénne zum Ausbleiben von Kun-
den und damit zu Umsatzriickgingen kommen,
weil keine einheitliche — genderneutrale — Spra-
che unternehmensweit verbindlich geregelt sei,
vermag daher auch keinen Eingriff in das APR
des Arbeitnehmers zu rechtfertigen. Nur in Aus-
nahmefillen konnte hiervon ausgegangen werden,
etwa wenn sich das Unternehmen beziiglich Bran-
che und Kundenstamm in einem Bereich bewegt,
wo sich die Nutzung genderneutraler Sprache als
eine conditio sine qua non darstellt, weil es sich
etwaum ein Medienhaus handelt, das ein politisch
linkes Leserspektrum mit seinen verlegten Pub-
likationen anspricht, oder wo gesellschaftliche
Akteure (bspw. Gewerkschaften, Sozialverbinde,
bestimmte Parteien) eine genderneutrale Sprache
als Teil ihrer eigenen Identitat begreifen.”

c. Rechtsfolge einer unbilligen Weisung

Ist die Weisung des Arbeitgebers zur Einflihrung
genderneutraler Sprache im Unternehmen unbil-
lig, weil das APR des ArbeitnehmersdasInteresse
des Arbeitgebers iiberwiegt, so muss der Arbeit-
nehmer nach der Rechtsprechung des BAG' eine
solch unzuldssige Weisung nicht befolgen. Der
Arbeitgeber kann an die Nichtbefolgung keine
Sanktionen kntipfen.

I1l. Fazit

Die Genderthematik und mit ihr die Genderspra-
che sind ein emotionalisiertes gesellschaftliches
Thema von identitdtspolitischer Dimension. Eine
nicht unerhebliche Anzahl von Unternehmen rat
inzwischen ihren Mitarbeitern auf freiwilliger
Basis, unternehmensintern wie -extern zu ,gen-
dern®, obgleich die Mehrheit der Bevélkerung eine
Gendersprache ablehnt. Unterstellt man, dass die
Genderbefiirworter auch weiterhin ihren gesell-
schaftlichen Druck aufrechterhalten werden, so
werden sich frither oder spiter die Mitarbeiter mit
einer verpflichtenden Umsetzung von Genderspra-
che im Unternehmen auseinanderzusetzen haben.
Grundsitzlich ist eine freiwillige bzw. einvernehm-
liche Einfithrung von Gendersprache in Unter-
nehmen jederzeit und ohne rechtliche Probleme
moglich. Komplexer hingegen ist eine einseitige
verpflichtende Umsetzung, da hier das arbeits-
rechtliche Weisungsrecht eine begrenzende Rolle
spielt. Moglich wire daher derzeit eine Einfithrung
nurin sog. Tendenzbetrieben. =

10 Brose/Greiner/Preis, NZA 2011, 369, 370.
11 Graewe/Bogensee,a.a.0.,S.25f.
12 BAGNZA2017,1452.



