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Vorwort

s !
,.Gleicher Lohn fiur gleichwertige Arbeit* - obwohl
dieser Grundsatz seit langem rechtlich verankert ist,
verdienen Frauen in der Européischen Union noch
immer weniger als ihre ménnlichen Kollegen, und
Fortschritte sind trotz vielfaltiger Bemihungen kaum
wahrzunehmen.

Um die Durchsetzung des Prinzips der Entgeltgleich-
heit wirksam voranzutreiben, haben die Européische
Union und die deutsche Bundesregierung Entgelt-
gleichheit zu einem Schwerpunktthema gemacht. Die
Internationale Konferenz ,,Equal Pay* vom 17.- 19.
Juni 2002 sollte dazu beitragen, fur das Problem der
Entgeltdiskriminierung zu sensibilisieren und Konzepte
und politische Initiativen einer diskriminierungsfreien
Bewertung von Arbeit vorzustellen und zu diskutie-
ren. Sie wurde mit finanzieller Unterstlitzung der Euro-
paischen Union vom Bundesministerium fur Familie,
Senioren, Frauen und Jugend und in Kooperation mit
den Partnerlandern Niederlande, Irland und Oster-
reich sowie mit dem Deutschen Gewerkschaftsbund
und ver.di durchgefiihrt. Ca. 300 Expertinnen und
Experten aus Wissenschaft, Politik und Praxis trafen
sich, um Modelle und Initiativen zur Entgeltgleichheit
von Frauen und Mé&nnern in der Europdischen Union
zu diskutieren.

Der vom Bundesministerium fur Familie, Senioren,
Frauen und Jugend im April 2002 veroffentlichte Be-
richt zur Berufs- und Einkommenssituation von Frauen
und Mannern hat deutlich gemacht, dass die gangi-
gen tariflichen und betrieblichen Verfahren, Kriterien
und Regeln der Bewertung von Arbeit nicht ge-
schlechtsneutral sind. Daher wurden auf der Konfe-
renz neue Modelle diskriminierungsfreierer Arbeits-

bewertung vorgestellt und diskutiert, die in verschie-
denen Mitgliedstaaten der EU sowie in der Schweiz
entwickelt wurden. Besonderes Augenmerk wird bei
diesen Konzepten darauf gelegt, dass bei der Bewer-
tung der Tatigkeiten von Méannern und Frauen ein-
heitliche Maf3stabe angelegt und wesentliche Anfor-
derungen an frauendominierte Tatigkeiten bertck-
sichtigt werden - so etwa Anforderungen an Kommu-
nikationsfahigkeit, Einfihlungsvermodgen, Verantwor-
tung fir menschliches Leben oder fiir das Gelingen
sozialer Prozesse.

Die Gestaltung von Entgeltsystemen liegt in der Ver-
antwortung von Tarif- bzw. Betriebsparteien - Fort-
schritte lassen sich daher nur durch ein gemeinsa-
mes Vorgehen beider Seiten erreichen. In verschiede-
nen EU-Mitgliedstaaten wurden inzwischen beispiel-
hafte Initiativen entwickelt, so u.a. in den Niederlan-
den, in Schweden oder in Finnland. Politische Initia-
tiven aus diesen Staaten kbnnen wichtige Anregun-
gen fur die nationale Diskussion bieten und wurden
im Hinblick auf ihre Ubertragbarkeit vor dem Hinter-
grund der jeweiligen nationalstaatlichen historisch-
politischen Bedingungen auf der Konferenz diskutiert.

Fur mich als Bundesministerin ist es ein zentrales
Anliegen, die Tarifparteien zu gemeinsamen Initiati-
ven anzuregen und die systematische Prufung und
Umgestaltung von Tarifvertragen zu fordern. Mit die-
ser Dokumentation haben wir daher die wesentlichen
Beitrage der Konferenz sowie die wichtigsten recht-
lichen Grundlagen zusammengefasst. Zugleich wer-
den wir mit einem Uberarbeiteten EU-Leitfaden ein
Instrument bereitstellen, das die Tarifparteien bei der
Analyse ihrer Entgeltregelungen unterstutzt. Dieser
Leitfaden wird nicht nur den Tarifparteien, sondern
auch betroffenen Frauen und ihren Interessenver-
tretungen eine Grundlage zur Uberpriifung méglicher
Diskriminierungen beim Arbeitsentgelt bieten.

Newake ([uwilr-

Renate Schmidt
Bundesministerin fur Familie, Senioren, Frauen
und Jugend
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Eroffnung

SENIOREN, FRAUEN UND JUGEND A.D.

Viele Leute sind heute hier zusammengekommen, um
Uber beispielhafte Modelle und Initiativen zum Abbau
von Entgeltdiskriminierung zu diskutieren und Erfah-
rungen Uber zukunftsweisende politische Strategien
auszutauschen. Ganz besonders mdchte ich die Gaste
aus dem internationalen Bereich begrif3en und die
Vertreterinnen der Europaischen Union, von der unsere
Konferenz ganz wesentlich unterstitzt wird.

Entgeltdifferenzen zwischen Frauen und Mannern sind
nicht allein ein deutsches Problem: In allen européi-
schen Mitgliedsstaaten gibt es ein Einkommensgefalle,
wenn auch in unterschiedlichem Ausmal3. Dabei ist der
Anspruch auf Entgeltgleichheit, der nicht nur fur glei-
che, sondern insbesondere auch fur gleichwertige
Arbeit gilt, schon lange im européischen und auch im
deutschen Recht verankert. Auf nationaler und interna-
tionaler Ebene gibt es inzwischen zahlreiche Urteile
und Richtlinien, die uns helfen, diesen Anspruch durch-
zusetzen. Um die Entgeltgleichheit europaweit endlich
entscheidend voranzubringen, hat das 5. Aktionspro-
gramm der Europaischen Union zur Gleichstellung von
Frauen und Mannern ,,Equal Pay* zum Schwerpunkt-
thema fur 2002 gemacht.

Im Rahmen der hierzu laufenden Aktivitaten hat
Deutschland die Federfilhrung bei dieser Konferenz
erhalten. Bei der Durchfiihrung werden wir von den
Partnerlandern Osterreich, den Niederlanden und Irland
unterstltzt sowie auf nationaler Seite vom Deutschen
Gewerkschaftsbund und Ver.di. lhnen allen mdchte ich
far Ihre Mitwirkung ganz besonders danken. In ver-
schiedenen EU-Mitgliedstaaten wurden inzwischen bei-
spielhafte Initiativen entwickelt, so u.a. in den Nieder-
landen, in Schweden oder in Finnland. Politische
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Initiativen aus diesen Staaten kdnnen wichtige Anre-
gungen fur die nationale Diskussion bieten.

In der Bundesrepublik Deutschland haben die Gewerk-
schaften mit ihren Kampagnen zur Aufwertung von
frauendominierten Berufen wichtige Beitrage zur Um-
setzung geleistet. Nattrlich kommt den Tarifvertrags-
parteien eine besonders wichtige Aufgabe zu, wenn es
darum geht, versteckte Lohndiskriminierung von Frauen
aufzuheben. Aber die Lohnungleichheit zwischen
Mannern und Frauen ist nicht nur ein Thema fur gleich-
stellungsorientierte Tarifpolitik: Sie hat vielféltige und
vielfach versteckte, oft strukturelle Ursachen, denen auf
vielen Ebenen begegnet werden muss. Darum ist es
auch Aufgabe der Politik, diese Ursachen aufzuspuren,
bewusst zu machen und soweit mdglich zielgerichtete
MaRRnahmen dagegen zu ergreifen.

Um die Chancengleichheit von Frauen im Beruf endlich
wirksam voranzubringen, haben wir bereits zu Beginn
der Legislaturperiode das Programm ,,Frau und Beruf*
aufgelegt und seitdem fortlaufend umgesetzt. Darin ist
als Ziel festgelegt, dass die Bundesregierung aktiv dar-
auf hinwirken wird, dass der Grundsatz ,,Gleiches Ent-
gelt fur Manner und Frauen* nicht nur bei gleicher,
sondern auch bei gleichwertiger Arbeit angewandt
wird. Um den komplexen Faktoren, die hier wirken,
detailliert und umfassend auf den Grund zu gehen,
haben wir einen Bericht zur Berufs- und Einkommens-
situation von Frauen erstellen lassen.

Dieser von einem wissenschaftlichen Team unter Lei-
tung des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen
Instituts (WSI) in der Hans Bockler Stiftung erstellte
Bericht ist inzwischen zusammen mit politischen
Stellungnahmen der Bundesregierung, aber auch der
Tarifpartner und der Lander verdffentlicht worden. Ich
mochte hier einige zentrale Ergebnisse des Berichts
hervorheben: Positive Entwicklungen gibt es im Be-
reich der Ausbildung: Hier haben Frauen gegenuber
Mannern betrachtlich aufgeholt und sie sogar tberholt.
Im Jahr 2000 machten 27 Prozent der Schilerinnen und
21 Prozent der Schuler Abitur. Im Bereich der Erwerbs-
beteiligung von Frauen hat es im langfristigen Trend
eine positive Entwicklung gegeben. Frauen stellen mit
rund 43 Prozent einen betrachtlichen Teil der Erwerbs-
tatigen in Deutschland.

Allerdings missen wir sehen, dass das Arbeitsvolumen
der Frauen insgesamt in der gleichen Zeit eher gesun-



ken ist. Das heif3t, immer mehr Frauen teilen sich die-
ses Arbeitsvolumen. Ein immer gré3erer Teil der
Frauen ist in Teilzeit beschéftigt (Teilzeitquote unter
westdeutschen Frauen 42 Prozent, unter ostdeutschen
23 Prozent). Frauen sind immer noch sehr viel seltener
als gleich qualifizierte Manner in leitenden Positionen
bzw. h6heren Hierarchieebenen in den Betrieben zu fin-
den. Mit zunehmendem Alter der Manner steigt ihr An-
teil in leitenden Positionen. Bei den Frauen ist es bisher
umgekehrt: je dlter sie sind, desto seltener sind sie in
leitender Position zu finden.

Was natrlich auch mit tradierten Rollenbildern zu tun
hat, die erst langsam aufbrechen. Die Einkommensre-
lationen zwischen Frauen und Mannern unterscheiden
sich in den alten und neuen Bundeslandern: sie betra-
gen in Westdeutschland knapp 75 Prozent und in Ost-
deutschland knapp 94 Prozent.

Bei langerfristiger Betrachtung zeigt sich erfreulicher-
weise eine Angleichung der Einkommen der Frauen an
die der Manner. Allerdings geht diese nur langsam
voran. Grundsatzlich gilt: Je alter die Frauen sind, um
so grofRer ist der Abstand zum durchschnittlichen Ein-
kommen gleichaltriger Manner. Hoffnung macht uns
die Tatsache, dass junge vollzeitbeschéftigte Frauen
von 20 bis 24 Jahren fast annédhernd so viel verdienen
wie die gleichaltrigen vollzeitbeschéaftigten Manner. Die
Einkommensunterschiede werden aber nicht nur vom
Arbeitsmarktgeschehen, sondern vor allem auch durch
die Position von Frauen und Mannern im privaten
Haushalt gepragt. Denn: nach wie vor fuhrt die gestie-
gene Erwerbsbeteiligung von Frauen nicht zu einer ent-
sprechenden Aufteilung der Familienarbeit. Nach wie
vor wenden Frauen die 2,3 fache Zeit fur Hausarbeit auf
wie Manner.

Diese ungleiche Arbeitsteilung in der Familie fuhrt wie-
derum zu deutlich unterschiedlichen Erwerbsverlaufen
im Laufe des Lebens: Manner sind unabhangig von der
Familienform fast immer vollzeiterwerbstéatig, wahrend
Frauen, sobald sie mit einem Mann zusammenleben,
sehr haufig in Teilzeit oder zeitweise gar nicht erwerbs-
tatig sind. Diese Muster sind in Westdeutschland
wesentlich starker ausgepragt als in Ostdeutschland.
Aus diesen Grinden betragt das gesamte Erwerbs-
einkommen von Frauen der Geburtsjahrgange 1936-
1955, wenn man es fur das ganze Leben zusammen-
rechnet, im Durchschnitt nur 42 Prozent des Manner-
einkommens. Die Einkommensunterschiede zwischen
Frauen und Mannern werden im Alter durch die Alters-
sicherungssysteme fortgeschrieben, denn die Rente ist
ja an die Erwerbsarbeit gekoppelt: Als Folge der unter-
schiedlichen Erwerbsbiographie erreichen die eigen-
stdndigen Altersrenten von Frauen im Osten heute nur
ca. 60 Prozent, im Westen sogar weniger als 50 Prozent
der Mannerrenten.

Soweit zu den Fakten; was aber naturlich besonders
interessiert: welche Ursachen haben die genannten
Phanomene und wie kénnen sie beseitigt werden?
Wenn wir uns den Bericht zur Berufs- und Einkommens-
situation von Frauen anschauen, stellen sich drei
Punkte als besonders pragende Ursachen der beste-
henden Ungleichheiten heraus:

1. Geschlechtsspezifische Trennlinien am Arbeitsmarkt,
die sich in den Betrieben fortsetzen. Hier ist vor
allem die Berufswahl ein wichtiger Punkt, aber auch
die Aufstiegsmechanismen in den Betrieben.

2. Die Bewertung der Arbeit von Frauen und Mecha-
nismen potentieller Diskriminierung. Hier geht es vor
allem um die Unterbewertung von frauendominier-
ten Tatigkeiten in tariflichen und betrieblichen
Regelungen und Praktiken.

3. Die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung bei der
Kindererziehung und die mangelnde Infrastruktur zur
Unterstltzung von Familien. Lassen Sie mich bei die-
sem dritten Punkt, den gesellschaftlichen Rahmen-
bedingungen, beginnen:

Tradierte Leitbilder Uber Geschlechterrollen sowie die
familiare Arbeitsteilung sind Grundstrukturen, die ein
Uberaus starkes Beharrungsvermogen haben. Um diese
Strukturen aufzubrechen, haben wir die Rahmenbedin-
gungen verandert. Wir haben den alten Erziehungs-
urlaub flexibilisiert und in eine moderne Elternzeit
umgewandelt.

Junge Eltern kdnnen jetzt ihre Kinder gleichzeitig be-
treuen. Beide Eltern haben das Recht, bis zu 30 Stun-
den pro Woche Teilzeit zu arbeiten. Eltern kdnnen zu-
sammen also maximal 60 Stunden pro Woche arbeiten
und das Familieneinkommen sichern. Das Gesetz lasst
den Eltern die Freiheit, sich selbst fir ihr jeweils eige-
nes Modell zu entscheiden. Wir haben auf3erdem ein
Teilzeitgesetz verabschiedet, das es gerade jungen
Mittern und Vatern ermdglicht, ihr Leben mit Kindern
besser zu organisieren. Und wir haben mit einer Kam-
pagne bei Vatern dafur geworben, sich starker an der
Erziehungsarbeit zu beteiligen. Das ist eine zeitgemafe
Familien- und Gleichstellungspolitik, die dem gewan-
delten Rollenverstandnis der Menschen gerecht wird.

Und wir haben bei der Rentenreform wichtige Schritte
gemacht, um die Ungleichheiten, die sich aus der
ungleichen Verteilung der Familienarbeit ergeben, zu
beseitigen. Ein ganz neuralgischer Punkt ist aber nach
wie vor die Situation bei der Kinderbetreuung insbe-
sondere in Westdeutschland. Lassen Sie mich einige
Ergebnisse einer neuen Studie zu den Erwerbswiin-
schen der Mutter nennen, die ich zusammen mit Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern des DIW (Deutsches
Institut fur Wirtschaftsforschung) und des Max-Planck-
Instituts fur Bildungsforschung vor zwei Wochen vorge-
stellt habe:



1. Mehr Mutter wollen erwerbstétig sein. 70 Prozent
der Mitter in den alten Bundeslandern mit Kindern
bis zu 12 Jahren, die derzeit nicht erwerbstétig sind,
wiinschen sich eine Erwerbsarbeit.

2. Viele Mutter haben den Wunsch, ihre Arbeitszeit wei-
ter auszudehnen. Diesen Wuinschen steht im Westen
ein unzureichendes Angebot an Kinderbetreuungs-
platzen entgegen.

Das macht deutlich, wie wichtig eine Ausweitung der
Ganztagesbetreuungsangebote ist. Im europaischen
Vergleich ist Deutschland, was Kinderbetreuung an-
geht, Entwicklungsland. Wir alle wissen: Die Zustandig-
keit fur die Bildung und Betreuung von Kindern liegt in
Deutschland bei Landern und Kommunen. Aber man-
gelnde Zustandigkeit darf kein Grund fur Untéatigkeit
sein. Uns geht es nicht um Kompetenzgerangel, son-
dern um konkrete Hilfen fir die Familien. Deshalb wird
die Bundesregierung ein ,,Zukunftsprogramm Bildung
und Betreuung* auflegen und in den nachsten vier
Jahren jeweils 1 Mrd. Euro von Seiten des Bundes fur
den Ausbau von Ganztagsschulen zur Verfligung stellen.

Und wir werden in der nachsten Legislaturperiode alle
Beteiligten — Lander, Kommunen, freie Trager, Wohl-
fahrtsverbande, Kirchen, Unternehmen - zu einem Be-
treuungsgipfel an einen Tisch holen, um konkrete
Absprachen daruber zu treffen, was jeder Partner zur
Verbesserung der Situation beitragen kann.

Lassen Sie mich zu den beiden weiteren Punkten kom-
men. Wesentlichen Anteil an der beruflichen Benach-
teiligung von Frauen hat die eingeschrankte Berufs-
wabhl, die sich fortsetzt in schlechterer Bezahlung und
schlechteren Aufstiegsoptionen. Wir haben es daher zu
einem unserer zentralen Ziele gemacht und massive
Anstrengungen unternommen, Frauen starker als bis-
her fur zukunftstrachtige Berufe zu interessieren und
insbesondere an der Entwicklung im IT-Bereich zu
beteiligen. Unser konkretes Ziel bis 2005 ist die paritéti-
sche Internetnutzung von Frauen und die Erh6hung des
Frauenanteils an den IT-Studiengangen und -Berufs-
ausbildungen auf 40 Prozent.

Wir wissen, dass die Ausgestaltung des Steuer- und
Sozialsystems fur die geringere Teilhabe von Frauen an
Erwerbsarbeit und Einkommen von zentraler Bedeu-
tung ist. Es ist daher notwendig und Aufgabe der Po-
litik, die entsprechenden Regelungen einer systemati-
schen gleichstellungsrechtlichen Prifung zu unterzie-
hen und die bestehenden Einfallstore fiir ungleiche
Chancen zu schlie3en. Ich denke hier z.B. an das Ehe-
gattensplitting, das wir in der kommenden Legislatur-
periode umgestalten wollen.

Zentrale Bedeutung — und damit komme ich jetzt zu
den wesentlichen Themen dieser Konferenz — hat aber
auch die Gestaltung von Tarifvertragen und insbeson-

dere die zugrundeliegenden Arbeitsbewertungsver-
fahren. Auf der Suche nach den Ursachen stellt sich
immer wieder die Frage: welchen Wert messen wir
eigentlich ,,Frauenarbeit* und ,,Mannerarbeit* zu? Das
Hauptproblem stellt dabei heute weniger die Bewer-
tung gleicher Arbeit, z.B. die der Busfahrerin/des Bus-
fahrers, dar. Schwieriger ist es, inhaltlich unterschiedli-
che Tatigkeiten bei einem Arbeitgeber, z.B. die der
Schreibkraft und die des Lagerarbeiters, so zu bewer-
ten, dass eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
ausgeschlossen wird.

Oft fuhren tarifliche und betriebliche Regelungen und
Praktiken zu ungleichen Verdiensten von Frauen und
Mannern, ohne dass sich hierfir eine objektive Begrin-
dung erkennen lasst. So hat z.B. die Nichtbewertung
von Anforderungen oder Belastungen oder die Anwen-
dung verschiedener Mal3stabe bei der Bewertung ver-
gleichbarer Arbeit von Frauen und Mannern diskrimi-
nierende Folgen. Insbesondere fehlen bei der Arbeits-
bewertung oftmals Anforderungen, die fur frauendomi-
nierte Tatigkeiten typisch sind, wie z.B. Verantwortung
fir Menschen.

Neue Modelle diskriminierungsfreierer Arbeitsbewer-
tung werden auf der Konferenz vorgestellt — so bei-
spielsweise ein Verfahren, das von den Schweizer Ar-
beitswissenschaftlern Katz und Baitsch entwickelt und
in der Praxis erprobt wurde, oder ein Verfahren, das die
Tarifparteien in GroR3britannien gemeinsam konzipiert
haben. Fur alle, die sich mit Entgeltpolitik beschaftigen,
und das sind naturlich ganz besonders die Tarifvertrags-
parteien, liefern diese neuen Ansatze wichtige Impulse
fur gerechte und zeitgemale Entgeltsysteme - tUbrigens
nicht allein unter dem Blickwinkel einer geschlechter-
gerechten Bezahlung.

Aber auch der Staat muss seinen Beitrag zur Durch-
setzung der Entgeltgleichheit leisten. Wie die Praxis-
beispiele zeigen, erdffnet sich ein breites Spektrum von
moglichen Initiativen - es reicht von Informationen und
Schulung uber die Bildung staatlicher Kommissionen
bis hin zu Verfahrensgesetzen. Auf der Konferenz wer-
den wir Gelegenheit haben, auch tiber die Ubertragbar-
keit politischer Losungsanséatze vor dem Hintergrund
der jeweiligen gewachsenen Bedingungen in den ein-
zelnen L&andern zu diskutieren.

Auch Deutschland hat eine Reihe von Initiativen gestar-
tet, die darauf zielen, das Problem der Entgeltdiskrimi-
nierung einer breiteren Offentlichkeit bekannt zu machen
und die Verantwortlichen zu sensibilisieren. So hat
mein Ministerium in den letzten Jahren mehrere auch
mit EU-Mitteln geforderte Projekte unterstiitzt, die sich
mit dem Thema ,,Gleicher Lohn fir gleichwertige Ar-
beit* beschéaftigen und dabei internationale Beziige
herstellen. Durch zahlreiche Projekte, die von Ver.di,
aber auch von meinem Haus gefordert wurden, haben



wir Erkenntnisse, die auf mittelbare Diskriminierungs-
potentiale im Bundesangestelltentarifvertrag (BAT)
schliel3en lassen.

Wir haben hier Konsequenzen gezogen: Im Rahmen
eines Gender Mainstreaming Projektes wird das Bun-
desinnenministerium als 6ffentlicher Arbeitgeber das
Eingruppierungssystem des BAT daraufhin untersuchen.
Und das im Dialog mit den Sozialpartnern sowie den
Landern und Gemeinden. Diese Ergebnisse werden
dann in die Verhandlungen zur Modernisierung des Ta-
rifrechts eingebracht. Damit leisten wir seitens der
Bundesregierung unseren Anteil zur Beseitigung von
Entgeltdiskriminierungen.

FUr mein Haus ist es ein zentrales Anliegen, die Tarif-
parteien zu gemeinsamen Initiativen anzuregen und die
systematische Prifung und Umgestaltung von Tarifver-
tragen zu fordern. Wir wollen es daher nicht mit dieser
Konferenz bewenden lassen. Bis zum Jahresende wer-
den wir einen Uberarbeiteten EU-Leitfaden zur Anwen-
dung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fir Manner
und Frauen bei gleichwertiger Arbeit vorlegen. Damit
wollen wir die Tarifparteien bei der Analyse ihrer Ent-
geltregelungen unterstiitzen. Dieser Leitfaden wird aber
nicht nur den Tarifparteien, sondern auch betroffenen
Frauen und ihren Interessenvertretungen eine Grund-
lage zur Uberprufung moglicher Diskriminierungen
beim Arbeitsentgelt bieten. Dartber hinaus prifen wir
gemeinsam mit den Tarifparteien, durch welche Malf3-

nahmen den individuellen Rechtsanspriichen der be-
troffenen Frauen zur besseren Durchsetzung verholfen
werden kann.

,.Viele Wege fuhren zur Entgeltgleichheit.* Dieses Re-
sumee hat kurzlich ein von meinem Ministerium mitfi-
nanziertes EU-Projekt Uber diskriminierungsfreie(re)
Arbeitsbewertung in Deutschland, Grof3britannien und
Osterreich gezogen. Unter diesem Motto wird die Bun-
desregierung auch zukinftig im gemeinsamen Aus-
tausch mit den EU-Mitgliedstaaten weitere Schritte zur
Durchsetzung der Entgeltgleichheit fir Frauen und
Manner gehen.

Ich bin zuversichtlich, dass wir in den nachsten Jahren
durch das ,,Gender Mainstreaming*, durch die Unter-
stutzung der Tarifparteien und nicht zuletzt mit der
Kreativitat von Frauen, aber auch von engagierten
Mannern erfolgreich weiterkommen werden. Ich mdch-
te Sie alle ermutigen, sich weiter den Herausforderun-
gen zu stellen. Auch heute noch gilt, was die deutsche
Frauenrechtlerin Louise Otto-Peters vor 150 Jahren ge-
sagt hat: ,,... die Geschichte aller Zeiten hat es gelehrt
und die heutige ganz besonders, dass diejenigen,
welche selbst an ihre Rechte zu denken vergessen,
auch vergessen werden.“

Ich wiinsche Ihnen allen einen anregenden und weiter-
fuhrenden Kongress.



,,Equal Pay*

— ein Arbeitsschwerpunkt der EU
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ABTEILUNG ALLGEMEINE BESCHAFTIGUNG UND SOZIALE ANGELEGENHEITEN,

EU-KOMMISSION

Das Prinzip der gleichen Entlohnung fir gleichwertige
Arbeit wurde 1957 im EWG-Vertrag verankert und durch
die Entgeltgleichheitsrichtlinie von 1975 konkretisiert.
Diese sieht vor, dass jede Diskriminierung aufgrund
des Geschlechtes in Bezug auf sdmtliche Entgeltbe-
standteile beseitigt wird.

Dennoch erweist es sich als beachtliche Aufgabe, die-
ses Prinzip in die Tat umzusetzen. Obwohl der Grundsatz
der Entgeltgleichheit in den EU-Vertragen festgeschrie-
ben ist und seit 25 Jahren die Entgeltgleichheitsricht-
linie existiert, und obwohl Regierungen, Arbeitgeber
und Gewerkschaften das Prinzip offenbar ernsthaft
unterstitzen, verdienen Frauen heute in der Europa-
ischen Union immer noch bis zu 20 Prozent weniger als
Manner.

Wenn nicht schon die soziale Gerechtigkeit gleiche
Bedingungen fur Frauen und Manner am Arbeitsplatz
fordert, dann doch die 6konomische Notwendigkeit.
Angesichts des Bevoélkerungsriickgangs in Europa ist
der langfristige Bestand unseres Sozialsystems be-
droht, wenn nicht das Arbeitskraftepotential verstarkt
wird. Die Beteiligung von Frauen in der Wirtschaft wird
als Schlussel fur die Zukunftsfahigkeit des Sozialsystems
angesehen. Der Gipfel in Lissabon im Marz 2000 erklar-
te es zum Ziel der Gemeinschaftspolitik, bis 2010 eine
Arbeitsmarktbeteiligung der Frauen von 60 Prozent zu
erreichen.

Diesbeziglich spielt die Europaische Beschaftigungs-
strategie eine Schlisselrolle. Neben den Saulen Arbeits-
fahigkeit, Anpassungsfahigkeit und Unternehmertum
wurden gleiche Bedingungen fir Frauen und Manner
als vierte Saule der Européischen Beschaftigungsstra-
tegie etabliert. Dies kann als Durchbruch angesehen
werden, da es eine Arbeitsmarktpolitik eroffnet, welche
die Dimension der Gleichstellung der Geschlechter
ebenso wie Gender Mainstreaming als wesentlich er-
achtet.

Die européische Beschaftigungsstrategie benutzt Indi-
katoren, um den Fortschritt in der Beschéaftigungspolitik
der Mitgliedsstaaten bewerten zu kénnen. Der Gemein-
same Beschaftigungsbericht, der jahrlich herausgege-
ben wird, liefert eine vergleichende Bewertung der
Nationalen Aktionsplane (National Action Plans) und
Uberprift die Resonanz auf die empfohlenen beschafti-
gungspolitischen Leitlinien des jeweiligen Jahres.
Equal Pay war von Beginn an als Prioritat eingebunden.

Die Beschaftigungsleitlinien der EU fur 2002, die im
September 2001 verabschiedet wurden, behandeln die
Entgeltdifferenzen zwischen Frauen und Mannern (Pay
Gap) als wichtigen Punkt, da der bisherige Fortschritt
unzureichend ist. Sie mahnen Mitgliedsstaaten und
Sozialpartner, auf 6ffentlichem und privatem Sektor
eine ,,facettenreiche Strategie* anzuwenden und ,,das
Ziel zu bertcksichtigen, welches lautet, den Pay Gap in
Angriff nehmen*. Die vorgeschlagenen Aktionen bein-
halten eine Uberpriifung der Eingruppierungs- und
Entlohnungssysteme, sowie eine Verbesserung von
Statistik und Monitoringsystemen und eine Sensibili-
sierung des Bewusstseins beziglich der Entgeltgleich-
heit, um die geschlechtsspezifische Diskriminierung zu
beenden.

Wegen der Vielzahl der beteiligten Faktoren ist es den-
noch schwierig, die Situation zu verbessern:

Die geschlechtsspezifische Lohnkluft ist in der EU immer
noch weit: Sie betragt 16 Prozent. Der durchschnittliche
Stundenlohn (ab 15 Wochenstunden) betrug 1998 fur
weibliche Arbeitnehmer 83,8 Prozent von dem eines
Mannes. Im privaten Sektor war die Kluft mit 23,7 Pro-
zentpunkten groRer als im offentlichen Bereich, in dem
es 10,7 Prozentpunkte waren. Die geringsten Entloh-
nungsunterschiede gab es in Portugal, Italien und
Belgien, die gréRten in GroRbritannien, Osterreich, den
Niederlanden, Deutschland und Irland.

Aktuelle Forschungsergebnisse zeigen, dass sich die
Entgeltdifferenz zu einem signifikanten Ausmalf3 aus
den unterschiedlichen Berufssparten ergibt, in denen
Manner und Frauen tatig sind. Diese Geschlechter-
trennung auf dem Arbeitsmarkt flihrt zu einer unglei-
chen Verteilung von Frauen und Mé&nnern in unter-
schiedlichen Sektoren, Industriebranchen und Berufen.
Dies hat eine unmittelbare Auswirkung auf die Entgelt-
differenzen (Pay Gap). Der Pay Gap kann von 43 Prozent
im mé&nnerdominierten Handwerk und verwandtem Ge-
werbe, bis zu etwa 18 Prozent in frauendominierten Be-
schaftigungsfeldern — wie Biro, Dienstleistung, Verkauf
- reichen. Berufsbezogene Trennung ist auch in den
neuen Technologien hoch, da Manner dort bis zu zwei
Drittel der hochqualifizierten Jobs einnehmen. Viele
Faktoren tragen zur Geschlechtertrennung bei. Dazu
zéhlen die Ausbildungswahl, Vorurteile sowie die
Attraktivitat der jeweiligen Branchen. Auch die Abstim-
mung von Beruf und Familienleben zahlt zu den Aus-
wahlkriterien.



Entlohnungssysteme verandern sich: es wird mehr
Schwergewicht auf die individuellen Kompetenzen der
Beschaftigten gelegt, als auf das Wesen der Arbeit.
Eine Begleiterscheinung ist der verstarkte Gebrauch
von individuellen Leistungspramien. Fahigkeiten zu
bewerten kann jedoch in geschlechtsspezifischer Dis-
kriminierung enden. Managern ist vielleicht gar nicht
bewusst, dass sie fur Manner eher hohere individuelle
Entgelte aushandeln. Untersuchungen haben gezeigt,
dass daran zum Teil die ,,Selbstgefalligkeit* der Arbeit-
geberlnnen schuld ist. Die Untersuchungen zeigen,
dass Arbeitgeberinnen davon Uberzeugt sind, dass sie
Frauen und Méanner bei der Entlohnung nicht diskrimi-
nieren. Dennoch haben sie die durchschnittlichen Ent-
gelte von Frauen und Mannern nicht verglichen um
herauszufinden, ob Diskriminierung — auch wenn unbe-
absichtigt — vorliegt.

Arbeitgebern kann vorgeworfen werden, dass sie nie-
drig bezahlte Jobs auf Frauen zuschneiden, so dass
diese auf das Einkommen ihres Partners angewiesen
sind. Die Einklnfte vieler Frauen gentigen nicht, um
davon zu leben, besonders wenn Kinderbetreuungs-
kosten anfallen. ,,Arbeitgeber, die hohere Lohne zahlen
(fir Jobs, in denen Manner vorherrschen), subventio-
nieren tatsachlich Arbeitgeber, die Frauen geringe
Lohne zahlen, weil das Gesamt-Haushalteinkommen
auf die Einkunfte des Mannes angewiesen ist.

In der gesamten EU verdienen Frauen mit einem Uni-
versitatsabschluss durchschnittlich 32 Prozent weniger
als Manner mit einem ahnlichen Ausbildungsniveau,
wahrend Frauen ohne Qualifikationen au3er der elemen-
taren Schulbildung 22 Prozent weniger als Manner ver-
dienen. Da Frauen mit einem héheren Ausbildungs-
niveau sehr viel seltener ihre berufliche Laufbahn aus
familiaren Griinden unterbrechen, mag dieses Ergebnis
Uberraschen, wenn doch Erfahrung, eine ununterbro-
chene berufliche Laufbahn und das Verstandnis der
neuesten Technologien, die damit einhergehen, wichtige
Determinanten der Tarifstufen sind.

Die Entgeltkluft existiert in allen Altersgruppen, weitet
sich aber signifikant, je alter die Arbeitnehmerlnnen
werden. FUr Frauen im Alter von 40 bis 54, die Vollzeit
arbeiten, war der durchschnittliche Stundenlohn tber
alle Mitgliedsstaaten 20 Prozent geringer als der von
Ménnern; in Frankreich, Italien und Luxemburg war er
bis zu 30 Prozent geringer, in den Niederlanden 33 Pro-
zent sowie 40 Prozent in GroRRbritannien und beinahe
45 Prozent geringer in Griechenland.

Uberraschenderweise scheint die durchschnittliche
Beschaftigungsdauer innerhalb der Altersgruppen nur
wenig Unterschied auszumachen. In der Tat ,,tendiert
die Entgeltliicke dazu, fur die groRer zu sein, die relativ
lange Zeit in einem Job gearbeitet haben, als fur die,
die etwa ein oder zwei Jahre in einem Job waren*.

Die Top Zehn Prozent der weiblichen Erwerbstétigen in
der Européischen Union verdienen im Durchschnitt 35
Prozent weniger als die mannlichen Top Zehn Prozent
der Erwerbstatigen. Dieses Charakteristikum bestatigt
sich innerhalb der ganzen Union, besonders aber in
Frankreich, Italien und GrofRbritannien.

Auf der anderen Seite haben die schlechtest bezahlten
Zehn Prozent der Frauen Stundenlohne, die durch-
schnittlich etwa 15 Prozent unter denen der Méanner lie-
gen. Die Tatsache, dass in beinahe allen Mitgliedsstaaten
die Einkommenskluft im Regierungsbereich geringer
als in privaten Arbeitsbereichen ist, zeigt, dass die
Regierung als Arbeitgeber MalRnahmen ergriffen hat,
Bezahlungsungerechtigkeit zu vermeiden. Im privaten
Bereich werden noch zusétzliche MalRnahmen ben6étigt.

Gleiches Entgelt, Anerkennung der Qualifikationen und
Fahigkeiten von Frauen sowie eine Politik, die Arbeit-
nehmer dazu befahigt, Arbeits- und Familienleben zu
kombinieren, helfen, mehr Frauen auf den Arbeitsmarkt
zu locken und somit der Wirtschaft einen produktiven
Aufschwung zu geben.

Dennoch ist klar, dass die geschlechtsspezifische ,,Lohn-
kluft nicht durch einen wachsenden Frauenanteil an
den Beschaftigten automatisch abnimmt. Sie ist mit
den strukturellen geschlechtsspezifischen Ungleich-
heiten auf dem Arbeitsmarkt verbunden.

Deshalb ist wichtig, dass vier Faktoren berucksichtigt
werden, um gleiche Bezahlung zu erreichen:

» Frauen mussen selbst darauf aufmerksam werden,
dass eine Einkommenskluft existiert, so dass sie glei-
che Entlohnung fordern kdnnen.

« Sozialpartner spielen eine bedeutende Rolle: als aktive

Parteien bei Entgeltvereinbarungen spielen sie eine

wichtige Rolle, um MalRnahmen zur Umsetzung von

Entgeltgleichheit einzufiihren. Lohnfestsetzungen zah-

len zu den bedeutendsten Mitteln, gleiche Bezahlung

zu erreichen.

Unternehmen sind ein zentraler ,,Handlungsort* um

Entgeltgleichheit zu erreichen. Entgeltgleichheitsbe-

richte und Berichte Uber die Gleichbehandlung sind

hier wichtige Instrumente. Auch die Methode der Ar-
beitsbewertung darf keine Geschlechterdiskriminierung
enthalten — was im allgemeinen eine Modernisierung
der angewendeten Systeme bedeutet.

Regierungen haben eine doppelte Funktion — als Arbeit-

geber mussen sie eine Vorreiterrolle einnehmen (sie

sind auf dem Weg dahin). Zudem missen sie mit

Zielen und Anreizen den politischen Rahmen bieten,

um ,,Equal Pay* in die Realitat umzusetzen.



L, Simon verdient mehr als Simone**

DI NS RN BN NIDJeal FORSCHUNG UND BERATUNG ZU ENTGELT-
UND GLEICHSTELLUNGSPOLITIK, DEUTSCHLAND

,,Frauen werden beim Lohn nicht diskriminiert®. Das ist
ein verbreitetes Alltagsdenken und im Ubrigen auch die
Auffassung des Bundesverbands der Deutschen Arbeit-
geberverbande und des arbeitgebernahen Institutes der
Deutschen Wirtschaft, wie einer Analyse aus dem Jahre
2000 zu entnehmen ist. Bei genauerer Betrachtung féallt
auf, dass nur das Problem der direkten oder unmittel-
baren Diskriminierung berucksichtigt wird. Dies ist aber
seit etwa einem Vierteljahrhundert nicht mehr unser
Hauptproblem. Es geht hierzulande nicht mehr vorran-
gig um die Frage, ob Frauen, die die gleiche Arbeit ver-
richten wie Manner, auch gleich bezahlt werden. Dies
ist in Deutschland zwischenzeitlich weitgehend, zumin-
dest in Tarifvertragen, gewabhrleistet. D.h., die Tarifein-
kommen werden nicht mehr offen mit der Geschlechts-
zugehdrigkeit begriindet. Wichtiger ist seit einigen
Jahren die Frage, inwieweit der Rechtsanspruch auf
gleiches Entgelt bei verschiedenartiger, faktisch aber
gleichwertiger Arbeit eingeldst ist.

In Deutschland erreicht ,,Simone* durchschnittlich 75,8
Prozent des Einkommens von ,,Simon*. Interessant ist
der Vergleich zwischen Ost- und Westdeutschland,
denn in Ostdeutschland fallt der Verdienstabstand zwi-
schen den Geschlechtern mit nur 93,9 Prozent wesent-
lich geringer aus als in Westdeutschland. Hier betragt
der Bruttojahresverdienst einer Frau 74,8 Prozent des
Einkommens des Mannes. Diese Unterschiede zwischen
Ost und West verweisen darauf, dass in den beiden
Teilen Deutschlands unterschiedliche Beschaftigungs-
und Entlohnungspolitiken sowie unterschiedliche ge-
schlechterbezogene Wertvorstellungen bestehen.

Welches sind die Gruinde fir die niedrigeren Durch-
schnittseinkommen der Frauen? Die 6ffentliche Dis-
kussion konzentriert sich auf eine Reihe von Struktur-
merkmalen, die die Unterschiede beim Entgelt rechtfer-
tigen sollen. Erklart werden sie unter anderem mit:

« den Branchen: Frauen sind in schlechter bezahlten
Branchen tatig;

« den Berufen: viele sog. ,,Frauenberufe* wie Friseurin,
Arzthelferin, Schreibkraft, Verkauferin oder Hauswirt-
schaftsberufe stehen am Ende der Einkommensskala;

« der Stellung der Frauen in der betrieblichen
Hierarchie: Frauen besetzen Uberwiegend die unteren
und mittleren Positionen;

¢ dem Qualifikationsniveau: Frauen — so wird irrtimlich
angenommen - hatten durchschnittlich ein niedrige-
res Qualifikationsniveau und dementsprechend niedri-
gere Einkommen;

« der geringeren Berufserfahrung und der Dauer der
Unternehmenszugehdrigkeit;
 der Lebens- und Wochenarbeitszeit.

Auf den ersten Blick erscheinen nun diese Struktur-
merkmale allesamt als objektive Faktoren, mit denen
sich die Unterschiede sachlich rechtfertigen lassen.
Wiurde man der Argumentation folgen, gébe es keine
Diskriminierung beim Entgelt aufgrund des Geschlechts.
Entgeltunterschiede seien im Ubrigen auch das Ergeb-
nis von individuellen Entscheidungen der Frauen selbst
und daher nicht den Tarifparteien anzulasten. Es lohnt
aber doch ein zweiter Blick, denn die Frage nach den
wirklichen Ursachen fir die Entgeltunterschiede ist
noch unbeantwortet. Nicht erklart sind folgende Fakten:
Warum sind denn die Branchen, in denen Frauen arbei-
ten, oft Niedriglohnbranchen? Warum sind es gerade

die sogenannten Frauenberufe, die so niedrig entlohnt
werden? Oder warum sind Frauen eigentlich in der
betrieblichen Hierarchie Gberwiegend auf den unteren
und mittleren Rangen zu finden?

Offensichtlich haben Entgeltunterschiede zwischen den
Geschlechtern auch etwas mit Wertvorstellungen zu
tun. Denn unsere Befunde zeigen, dass auch bei glei-
chen Strukturmerkmalen erhebliche Einkommens-
unterschiede zwischen den Geschlechtern existieren.
Das heif3t z. B., dass bei gleichem Qualifikationsniveau
— sei es als angelernte Krafte, sei es mit oder ohne
Berufsausbildung oder Hochschulabschluss — Frauen
weniger als Manner verdienen; bei gleicher Berufspo-
sition — sei es als Angestellte, Facharbeiterin oder als
Meisterin — erhalten Frauen weniger als Manner; auch
bei gleichem Alter oder gleicher Unternehmenszuge-



horigkeit erzielen Frauen ein niedrigeres Einkommen
als ihre mannlichen Kollegen.

Dies zeigt, dass die Entgeltdifferenzen zwischen den
Geschlechtern nicht allein mit objektiven Faktoren er-
klart werden kénnen. Es bleibt noch ein unerklarter
Rest, der darauf verweist, dass die Zugehorigkeit zu
einem Geschlecht bei der Begriindung und Differen-
zierung der Arbeitseinkommen noch immer eine Rolle
spielt. Geschlechterbezogene Stereotype wirken nach
wie vor. Sei es bewul3t oder unbewuf3t, sei es Uber
anonyme verfestigte Strukturen oder ganz konkret Uber
Personen, die tagtaglich entgeltpolitische Entscheidun-
gen treffen. Um nun n&here Aufschliisse tUber die tiefe-
ren Gruinde der Einkommensunterschiede zu erhalten,
haben wir uns genauer angesehen, wie die Bestim-
mung der Arbeitsentgelte ganz konkret vor sich geht.
In den EU-Mitgliedsstaaten gibt es ein recht breites
Spektrum von Verfahrensweisen und Regelungs-
ebenen. Teils wird das Einkommen auf der individuel-
len Ebene geregelt, teils existieren betriebliche Verein-
barungen oder auch Kollektiv- oder Tarifvertrage auf
Branchenebene. In solchen Kollektivvertragen gibt es
oft sehr dezidierte Regeln, Verfahren und Kriterien der
Entgeltbegriindung und -differenzierung. In anderen
Landern fehlen vielfach nédhere Begrindungen dafur,
warum z. B. die Tatigkeit eines Kraftfahrers/einer
Kraftfahrerin bei einem Arbeitgeber besser bezahlt wird
als die einer Sekretérin oder eines Sekretars. D.h., Ent-
gelte werden oftmals auch politisch festgesetzt. In
Deutschland werden die Arbeitseinkommen Uberwie-
gend in Tarifvertragen geregelt. Geschlechterdiskrimi-
nierung in diesen Vertragen zu entdecken, ist nicht ein-
fach, wenn es sich um mittelbare Diskriminierung han-
delt. Sie verbirgt sich namlich hinter Vorschriften,
Kriterien und Verfahren, die dem Anschein nach ge-
schlechtsneutral sind. Mittelbare Diskriminierung wird
allerdings sichtbar, wenn man die Wirkungen dieser
Regelungen auf Méanner und Frauen pruft. Auf den
Effekt kommt es somit an — sei er gewollt oder nicht
gewollt. Solche geschlechtervergleichenden Betrach-
tungen der Wirkungen von Tarifregelungen sind in der
deutschen Tarifpraxis noch weitgehend untblich.

Bei der Uberprufung von Entgeltsystemen auf mogli-
che Diskriminierungen sind die europarechtlichen An-
forderungen hilfreich, weil sie aufzeigen, durch welche
Regelungen Diskriminierungsfreiheit in Entgeltsystemen
zu gewabhrleisten ist. Hier ist in erster Linie das Gebot
der Richtlinie 75/117/EWG zu nennen, die vorschreibt,
dass einheitliche Kriterien bei der Bewertung der Tatig-
keiten zu verwenden sind. Ein einheitlicher Bewertungs-
malstab muss also angewendet werden. Dartiber hin-
aus liegen verschiedene Entscheidungen des Europa-
ischen Gerichtshofs vor:

« Entgeltsysteme mussen durchschaubar und tberprif-
bar sein.

* Es mussen objektive Differenzierungskriterien verwen-
det werden.

« Die ausgewahlten Kriterien missen dem Wesen der
Arbeit, also der tatsachlich zur verrichtenden Arbeit
entsprechen.

« Die Kriterien mussen diskriminierungsfrei interpretiert
und angewendet werden.

* Das Gesamtsystem muss so beschaffen sein, dass
Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts ausge-
schlossen sind.

Das Ergebnis unserer Analyse lautet: Die Mehrzahl der
Tarifvertrage in Deutschland wird diesen europarecht-
lichen Anforderungen nicht gerecht. Sie enthalten in
Bezug auf die Arbeitsbewertung verschiedenartige
Diskriminierungspotenziale, so z.B.

« die Nichtbewertung von Anforderungen (beispiels-
weise Korperkraft bei Pflegepersonal),

« die Verwendung unterschiedlicher Bewertungskriterien
bei frauen- und mannerdominierten Tatigkeiten,

* Doppel- und Mehrfachbewertung von Kriterien, die
ahnliche Sachverhalte erfassen (z. B. wenn ,,Kennt-
nisse* und zusatzlich ,,Denken‘ bewertet werden),

« diskriminierende Auslegung von Kriterien (z.B. Defi-
nition von Verantwortung als Fihrungsverantwor-
tung),

« Er6ffnen von Bewertungsspielraumen (durch summa-
rische Arbeitsbewertung oder auch durch vage
Formulierungen in Tarifvertragen),

e Aneinanderbindung von Kriterien (z.B. Bewertung von
,.Verantwortung“ nur dann, wenn gleichzeitig auch
,.umfassende Fachkenntnisse* gefordert sind),

e unverhaltnismaflig hohe Gewichtung von Kriterien,
die vor allem auf mannerdominierte Tatigkeiten
zutreffen (z.B. Muskelkraft),

* Bewerten von anspruchsvollen Tatigkeiten erst dann,
wenn sie einen bestimmten Zeitanteil erreichen (z.B.
50 Prozent Aufgaben, die selbstéandige Leistungen
erfordern),

* Verwendung unterschiedlicher Arbeitsbewertungs-
systeme und -logiken seitens derselben Tarifparteien
oder desselben Arbeitgebers, z.B. fur Arbeiterlnnen
und Angestellte oder auch fur verschiedene
Berufsgruppen.

An folgendem Beispiel sollen drei wichtige Diskriminie-
rungsmechanismen illustriert werden. Es wurde ein Ver-
gleich zwischen der Tatigkeit einer Schreibkraft und
eines Lagerarbeiters/einer Lagerarbeiterin gezogen.
Dieses Beispiel ist typisch fur all jene Tarifvertrage, die
Arbeiter- und Angestelltentatigkeiten noch getrennt be-
werten und entlohnen. Als Bewertungsmerkmal wird
bei der Schreibtatigkeit nur die abgeforderte Qualifika-
tion bericksichtigt, namlich ,,abgeschlossene Berufs-
ausbildung oder gleichwertige Ausbildung, auch erwor-
ben durch mehrjahrige anderweitige Qualifikation*. Bei
der Tatigkeit des Lagerarbeiters/der Lagerabeiterin wer-
den funf Bewertungskriterien bertcksichtigt: Anforde-
rungen an die Qualifikation (Vorkenntnisse aufgrund
von Unterweisung oder Einarbeitung), an Gewissen-



haftigkeit und Genauigkeit, Belastungen und Verantwor-
tung. Der Verdienst der Schreibkraft liegt etwa 150 Euro
unter dem des Lagerarbeiters oder der Lagerarbeiterin.

Mdgliche Diskriminierungsquellen sind:

1. Unterschiedliche Bewertungskriterien. Der Vergleich
zeigt deutlich, dass die Bewertung der beiden Tatig-
keiten uneinheitlich ist. Die Anforderung der Richt-
linie 75/117/EWG, gemeinsame Kriterien zu verwen-
den, ist demnach hier nicht eingel6st.

2. Unterbewertung von Frauentétigkeiten. Es stellt sich
die Frage, ob mit der Qualifikationsanforderung
allein die Tatigkeit der Schreibkraft angemessen ab-
gebildet ist. Um das ,,Wesen* der Tatigkeiten, so wie
es der Europaische Gerichtshof sagt, hinreichend zu
erfassen und Kriterien zu finden, die gerade fur diese
konkrete Tatigkeit von Belang sind, bedurfte es zu-
nachst einer Arbeitsbeschreibung. Diese ist jedoch
nur in Ausnahmefallen in Tarifvertragen vorgeschrie-
ben und so kann man das Motto dariiber setzen:
,»,Was nicht beschrieben ist, wird in der Regel auch
nicht bewertet, und was nicht bewertet wird, wird
meist auch nicht bezahlt.*

3. Intransparenz. FUr die Schreibtatigkeit wird eine
abgeschlossene Berufsausbildung oder eine gleich-
wertige Qualifikation als erforderlich angesehen. Fur
die Tatigkeit des Lagerarbeiters ist lediglich eine
Unterweisung oder Einarbeitung und somit ein nie-
drigeres Qualifikationsniveau notwendig. Eine
Schreibkraft kann aufgrund dieser Regelung allein
nicht Uberprifen, warum sie Gber 150 Euro weniger
erhalt, denn es ist nicht offen ausgewiesen, welchen
Stellenwert ihre Ausbildung im Vergleich zur Unter-
weisung oder Einarbeitung bei der Lagerarbeiter-
tatigkeit hat. Vage bleiben im Gbrigen auch die
Formulierungen, wie ,,fallweise langere Berufs-
praxis* oder ,,fallweise grofRe Belastungen unter-
schiedlicher Art*.

Die Intransparenz von Entgeltsystemen wird haufig
durch summarische Arbeitsbewertung verursacht, die
vorherrschend in deutschen Tarifvertragen verwendet
wird. Die fur diese Verfahren typische gesamthafte und
pauschale Schatzung der Wertigkeit einer Tatigkeit
schafft Bewertungsspielraume, von denen sich tberein-
stimmend sowohl Arbeitgeber als auch Gewerkschafts-
vertreterlnnen Vorteile versprechen. Daher ist der politi-
sche Widerstand gegen eine analytische Arbeitsbewer-
tung relativ hoch. Die vorliegenden arbeitswissen-
schaftlichen Befunde zu diesem Verfahren sind eindeu-
tig. Analytische Arbeitsbewertungsverfahren sind
transparenter und insgesamt fur Diskriminierungen
weniger anféllig. Sie gewahrleisten, dass alle Tatig-
keiten im Geltungsbereich der Regelung nach densel-
ben Bewertungskriterien bewertet werden. Dariiber
hinaus muss offen gelegt werden, welches Gewicht

jedes Kriterium im Rahmen der Gesamtbewertung hat.
Allerdings ist die analytische Arbeitsbewertung auch
nicht per se diskriminierungsfrei. Es kommt auch dar-
auf an, wie die Auswahl der Kriterien, ihre
Interpretation und ihre Gewichtung erfolgt.

Die meisten deutschen Tarifvertrage lassen aufgrund
der uneinheitlichen Bewertung nicht erkennen, ob und
welche Tatigkeiten von Frauen und Mannern gleich-
wertig sind. Um gleiches Entgelt fur gleichwertige Ar-
beit durchsetzen zu kénnen, brauchen wir diskriminie-
rungsfreiere Verfahren der Arbeitsbewertung. Sie sind
eine unabdingbare Voraussetzung auf dem Weg zu
mehr Entgeltgleichheit. Allerdings sind mit einer diskri-
minierungsfreien Arbeitsbewertung die Probleme der
mittelbaren Entgeltdiskriminierung nicht gelost. Es be-
stehen weitere Einfallstore fuir Diskriminierungen, so
insbesondere bei der Zuweisung der Entgeltbetrage zu
den Entgeltgruppen. Auch wenn die Tatigkeiten fak-
tisch gleichwertig sind, kdnnen sie doch unterschied-
lich bezahlt werden. Dies wird in einem Vergleich der
Grundentgelte von kaufméannischen und technischen
Angestellten (Tarifvertrag Papier, Pappe und Kunststoff
verarbeitende Industrie) deutlich. Sowohl bei der kauf-
mannischen als auch bei der technischen Tatigkeit wird
eine Berufsausbildung oder entsprechend anders er-
worbene Kenntnisse gefordert. In beiden Féallen wird
die Tatigkeit als vorwiegend einfachere kaufméannische
bzw. technische Tatigkeit charakterisiert. Die Tarifpar-
teien erklaren selbst, dass die Tatigkeiten gleichwertig
sind. Dennoch besteht bei den Tarifgehaltern ein Unter-
schied von mehr als 150 Euro. Werden verdffentlichte
Tarifstatistiken in Deutschland betrachtet und wird ge-
pruft, wie die einfachen Tatigkeiten von Angestellten
einerseits und Arbeiterlnnen andererseits entlohnt wer-
den, dann kann fast durchgangig festgestellt werden,
dass in Westdeutschland einfache Angestelltentatig-
keiten oft um mehrere hundert Euro niedriger bezahlt
werden als einfache Arbeiterlnnentatigkeiten.

Welche Konsequenzen sind nun aus unseren Analysen
zu ziehen? Die Gesamtergebnisse zeigen, dass es drin-
gend notwendig ist, samtliche Entgeltsysteme — seien
sie auf tariflicher, betrieblicher oder gesetzlicher, also
Beamtinnenebene geregelt — einer systematischen
Prifung zu unterziehen und Regelungen, die diskrimi-
nieren oder diskriminieren kdnnten, abzuschaffen.

Européerinnen stehen hinsichtlich der Umsetzung des
Grundsatzes der Entgeltgleichheit nicht mehr am
Anfang. Einerseits existieren bereits Konzepte einer
diskriminierungsfreieren Arbeitsbewertung, hier
braucht das Rad nicht neu erfunden zu werden. Auch
hinsichtlich der politischen Strategien - seien es tarif-
politische oder staatliche — kann auf Erfahrungen aus
anderen Staaten aufgebaut werden.



equalpay

Modelle diskriminierungs-
freier(er) Arbeitsbewertung
und deren Anwendung

In der Praxis




Entwicklung weniger diskriminierender
Arbeitsbewertung am Beispiel

Arbeitsbewertung ist eine Methode oder ein Verfahren
zum Vergleich der Anforderungen an Arbeitsplatzen
innerhalb eines Systems oder einer Organisation. Sie
dient einer Klassifizierung der Arbeitsplatze, meist als
Basis fur eine Einstufungs- und Entgeltstruktur. Bei der
Arbeitsbewertung sollten alle relevanten Anforderun-
gen, die an eine Arbeitsstelle gestellt werden, mit in
das Bewertungssystem einflieRen. Dabei darf weder
die Person, deren Arbeitsplatz zu bewerten ist, noch ihr
Geschlecht von Bedeutung sein — Arbeitsbewertung
muss neutral sein.

Was ist ein
Arbeitsbewertungssystem?

Alle Arbeitsbewertungssysteme untersuchen zunachst
Arbeitsplatze hinsichtlich bestimmter Faktoren. Wenn

Beispiel nimmt, zeigt sich auf den ersten Blick, dass es
sehr schwierig ist, die Arbeit von Arztinnen, Physio-
therapeutinnen, Krankenpflegerinnen, Buchhalterinnen
oder Elektrikerlnnen miteinander zu vergleichen. Es
bedarf daher der Definition der Berufe anhand der
ihnen in unterschiedlichem Maf3e zugrunde liegenden
Kriterien wie Qualifikation, Erfahrung, Verantwortung
fUr Personal oder Finanzen. Auch Arbeitsplatzbedingun-
gen wie physische, geistige und emotionale Anforde-
rungen werden differenziert. Im Unterschied zu anderen
Bewertungssystemen wird fir die (analytische) Arbeits-
bewertung eine Matrix mit diesen Faktoren erstellt.
Jedem Faktor wird eine Punkteskala mit einem Hochst-
und Niedrigstwert und bestimmten Zwischenwerten
zugewiesen. Diese Punktevergabe stellt die Grundlage
fur eine Einstufung von Arbeitsstellen dar.

,,National Joint Council*
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Grundsatzlich sind Punktebewertungssysteme so konzi-
piert, dass mehrere Punkte pro Einstufungsebene
erreicht werden kdnnen. Das Arbeitsbewertungssystem
zeichnet sich durch eine unterschiedliche Gewichtung
der verschiedenen Faktoren aus: Bestimmten Faktoren
werden mehr Punkte zugewiesen, wenn sie wichtiger
eingestuft werden als andere. Diese Gewichtung kann
auch dadurch erfolgen, dass mehrere Faktoren fur eine
Arbeitsplatzbewertung relevant werden.

Historisch betrachtet stellte es ein Problem dar, dass
frhere Arbeitsbewertungssysteme diskriminierend
und nicht geschlechtsneutral waren: Die Elemente alte-
rer Arbeitsbewertungssysteme sind in der Vergangen-
heit in einer diskriminierenden Weise konzipiert wor-
den. So spiegelten die zu untersuchenden Anforde-
rungen nicht die wirklichen Anforderungen an die
Arbeitsplatze wider, sondern es Uberwogen die Anfor-
derungen, die eher an mannerdominierte als an frauen-
dominierte Jobs gestellt werden.

Um ein weniger diskriminierendes Arbeitsbewertungs-
system konzipieren zu kdnnen, muss Folgendes be-
achtet werden: alle Faktoren sollten angemessen und
zur Untersuchung der betreffenden Arbeitsstellen ge-
eignet sein; alle fur die Arbeitsstelle bedeutenden Fahig-
keiten mussen berucksichtigt werden, die Faktorstufen
missen alle erforderlichen Anforderungen reprasen-
tieren und das Gewichtungssystem spiegelt die Klassi-
fizierung der Arbeitsplatze innerhalb der Organisation
wider. Fur die Durchsetzung der Entgeltgleichheit ist es
sinnvoll, exakt gleiche Regeln und Kriterien der Arbeits-
bewertung fur alle Arbeitsstellen anzuwenden.

Hintergriinde zur Entwicklung des
Arbeitsbewertungssystems des
National Joint Council

Das Arbeitsbewertungssystem (Job Evaluation Scheme
— JES) des National Joint Council (NJC) wurde fir
Kommunalverwaltungen in England und Wales ent-
wickelt. Hier sind fast 1 Million Mitarbeiter beschaftigt,
von denen ca. 80 Prozent weiblich sind (wobei ca. 80
Prozent der Mitarbeiterinnen in Teilzeit arbeiten). Die
Arbeitsplatze weisen zumeist eine traditionelle Ge-
schlechtertrennung auf. So sind beispielsweise Frauen
vorwiegend in Schulkiichen, als Krankenschwestern, in
der hauslichen Pflege, in Sekretariaten und Blros so-
wie als Sozialarbeiterinnen tatig. Manner stellen dage-



gen die Mehrzahl der Beschaftigten im Stralenbau, in
technischen Berufen und in der Abfallbeseitigung.

Ein weiterer Grund fur die Entwicklung eines neuen
Arbeitsbewertungssystems lag in der Vielzahl der wegen
Lohnungleichheit eingereichten Klagen. Die Arbeitgeber
des offentlichen Dienstes befurchteten hier weitere Ge-
richtsverfahren.

Entwicklung des Systems zur
Arbeitsplatzbewertung NJC

1995 wurde eine Arbeitsgruppe eingerichtet und von
den damals zwei separaten Verhandlungsparteien mit
der Entwicklung eines JES fur die Kommunalverwal-
tung beauftragt. Die Arbeitsgruppe bestand aus je zwei
Vertreterinnen der drei Arbeitgeberverbande sowie der
drei groRten Gewerkschaften dieses Bereichs. Dartiber
hinaus waren zwei technische Beraterlnnen beteiligt,
einer von der Arbeitgeber-Seite und einer im Auftrag
der Gewerkschaften. Die Arbeitsgruppe kam rasch zu
dem Schluss, dass keines der bestehenden Systeme
sowohl auf alle Stellen in der Kommunalverwaltung
anwendbar war, als auch den Anforderungen der
Gleichbehandlung geniigte. So wurde beschlossen, ein
vollstandig neues Bewertungssystem auszuarbeiten.

Die Arbeitsgruppe hat zunachst die Faktoren und An-
forderungen der relevanten Arbeitsplatze differenziert
und in drei Kategorien eingeordnet:

¢ Kenntnisse und Fahigkeiten (z. B. die dazu dienen,
den Handlungsspielraum des/der Arbeitnehmerin
einschéatzen zu kdnnen, um festzustellen, inwieweit
diese/r Initiative ergreifen und unabhéngig agieren
kann),
Belastungsanforderungen, einschlief3lich der emotio-
nalen Anforderungen (obwohl sich die emotionalen
Anforderungen nicht problemlos in ein Arbeitsbewer-
tungssystem einftigen, sind sie beispielsweise bei
Sozialarbeiterinnen und Pflegepersonal ein wichtiger
zu berucksichtigender Faktor),
« Arbeitsbedingungen (die nicht nur die physischen
Arbeitsbedingungen bertcksichtigen, sondern auch
das Arbeitsumfeld einbeziehen).

Zudem wurden beim Arbeitsbewertungssystem des
NJC eine Reihe von Verantwortungsfaktoren bertcksich-
tigt, die auch bei traditionellen Arbeitsbewertungs-
systemen gebrauchlich sind.

Die Klassifizierung der Faktoren wurde anhand von ver-
fugbaren Informationen Uber verschiedene Arbeits-
stellen entwickelt. Den Faktoren wurden dann unter-
schiedlich viele Stufen zugewiesen, so dass ihre Rele-
vanz fur die jeweilige Arbeit graduell erfasst werden
kann.

Die Sicherstellung der Entgelt-
gleichheit

Zwischen 1960 und 1970 wurden verschiedene Metho-
den benutzt, die Arbeitsplatzfaktoren in Grof3britannien
zu gewichten. Dabei wurde die Gewichtung nach einer
festgelegten Rangordnung der Arbeitsstellen bestimmt.
Im Gegensatz dazu wurden fur das neue System be-
stimmte Prinzipien fur die Auswertung und Gewich-
tung entwickelt. Diese festgelegten Prinzipien wurden
bei der Erprobung des Bewertungssystems angewandt.
Dabei stellte sich z.B. heraus, dass dem Faktor ,Kennt-
nis’ die gro3te Gewichtung zukommt. Zudem wurde
festgelegt, dass alle Verantwortungsfaktoren die glei-
che Gewichtung haben sollen, also z.B. die Verant-
wortung fur Finanzmittel und die Fihrung von Beschaf-
tigten gleich zu bewerten sind. Die Belastungsanforde-
rungen sollten in jedem Fall funf Prozent der Gesamt-
gewichtung ausmachen. Auch die Faktoren der Gleich-
berechtigung werden bericksichtigt.

Die im Hinblick auf die Entgeltgleichheit entwickelten
Arbeitsbewertungssysteme weisen viele Ahnlichkeiten
auf. Da es mehrere Arbeitsbewertungssysteme gibt,
sollten diejenigen, die nicht diskriminierende Arbeits-
bewertungssysteme entwickeln, zusammenarbeiten
und gemeinsam gegeniber jenen aktiv werden, die
nach wie vor traditionelle, diskriminierende Arbeitsbe-
wertungssysteme unterstttzen, wie z. B. gro3e Unter-
nehmensberatungen. Grundsatzlich muss sichergestellt
werden, dass die Anforderungen an Frauenberufe
ebenso berlcksichtigt werden wie die an Mannerbe-
rufe. Daher bezieht das System des NJC zum Beispiel
Faktoren mit ein wie zwischenmenschliche und kom-
munikative Fertigkeiten, soziale und emotionale Anfor-
derungen.

Das Bewertungssystem hat im Vergleich zu traditionel-
len Systemen eine geringere Anzahl festgelegter Faktor-
einstufungen. In traditionellen Systemen sind zusatzli-
che Stufen nur eingefiihrt worden, um bestimmten
Arbeitsstellen eine hohere Punktzahl zuzuordnen und
ihnen damit eine grofRere Gewichtung im System zu
geben. Fur das Arbeitsbewertungssystem des NJC
wurden klare, nachvollziehbare Schritte und Ebenen
eingefuhrt, die auf die entsprechenden Arbeitsstellen
angewandt werden kdnnen.

Das Bewertungssystem und die Gewichtung der Fak-
toren basiert auf bewahrten Prinzipien und ist nicht
darauf ausgerichtet, ein bestimmtes Resultat zu errei-
chen, sondern neutral zu bewerten.

Zur Sicherstellung der Entgeltgleichheit wurden Schu-
lungen Uber Grundsatze der Gleichbehandlung durch-
gefuhrt. Somit wurden alle Personen geschult, die mit
der Gestaltung und der Entwicklung des Systems be-
fasst waren — von den Arbeitsgruppen bis hin zu den
Testpersonen und den verschiedenen beteiligten Par-
teien.



Die Umsetzung des
Arbeitsbewertungssystems NJC

Die Umsetzung des Arbeitsbewertungssystems stellt
eine sehr groRe logistische Herausforderung dar, ftr
deren Durchfiihrung und Leitung im Allgemeinen eine
Steuerungsgruppe eingesetzt wird. Dabei ist es wichtig,
dass diese Steuerungsgruppe die Arbeitskrafte im
Allgemeinen reprasentiert und in ihr Frauen in ange-
messenem Malf3e vertreten sind. Die Steuerungsgruppe
kann bei der Anwendung des Systems auf Arbeits-
stellen und bei der Bewertung nach den festgelegten
Faktoren unterstitzend tatig sein.

Zur Unterstlitzung der Arbeitnehmerinnen werden
immer haufiger Jobanalytikerinnen engagiert, die aus-
reichende Hintergrundinformationen liefern und Arbeit-
nehmerlinnen dabei helfen, notwendige Informationen
und Einzelheiten fur die Bewertung ihrer Arbeitsstelle
bereitzustellen. Es ist tiblich, zur Uberpriifung des
Systems eine Probebewertung von bestimmten
»Schlusselstellen® (Benchmarkstellen) durchzufthren.
Hierzu sind Arbeitsplatzbeschreibungen besonders
wichtig.

Bei der Umsetzung wurden Faktoren der Gleichberech-
tigung insofern berticksichtigt, als die am Entwick-
lungsvorgang beteiligten Personen zu den Prinzipien
und Praktiken der Gleichbehandlung geschult worden
sind. Mit dem System, das im Kollektivvertrag verof-
fentlicht wird, soll eine gewisse Transparenz erreicht
werden. Zur Vermeidung einer etwaigen Beeinflussung
durch den/die Arbeitnehmerin und zur Sicherstellung
umfassender Informationen wurde ein sehr detaillierter
Fragebogen zur Arbeitsplatzbeschreibung konzipiert.
Dieser Fragebogen beinhaltet Fragen Uber sachbezoge-
ne Daten und die auszuftihrende Tatigkeit. Die Beschaf-
tigten sollen bei der Bereitstellung der fur das System
erforderlichen Daten von Jobanalytikerinnen unter-
sttzt werden.

Far die Auswertung der Fragebdgen und die Stellen-
beschreibung mussten samtliche geschlechtsbezogene
Angaben aus dem Fragebogen entfernt werden. Fur die
Auswertung wurden Benutzerrichtlinien erstellt, die die
Einhaltung von Prinzipien und Verfahren der Gleichbe-
handlung gewabhrleisten sollten. Da in GroR3britannien
mehr als 60 Prozent der Arbeitskrafte im 6ffentlichen
Dienst in Teilzeit arbeiten, mussten besondere Richt-
linien fur die Bewertung von Teilzeitarbeit bereitgestellt
werden. Dies war notwendig, da Bewertungsgremien
Teilzeitstellen niedriger als Vollzeitstellen einstuften. Im
Hinblick auf den Faktor ,,Anstrengungs-/Belastungs-
anforderungen* wurden die Gremien dazu angehalten,
die Arbeitsdauer proportional zu bertcksichtigen.

Probleme bei der Umsetzung
des Systems

Bei der Umsetzung des Systems traten gewisse Schwie-
rigkeiten auf. Ein Problem bestand darin, dass das Sys-
tem nicht verpflichtend war, sondern nur eine Empfe-
hlung darstellte. Die Kommunalverwaltung sollte sich
nicht generell gegen die Arbeitsbewertung entscheiden
koénnen, sondern sollte vielmehr nur frei wahlen kon-
nen, welches Arbeitsbewertungssystem angewandt
werden soll. Zudem kam es bei der Umsetzung des
Systems in GroR3britannien zu erheblichen Verzégerun-
gen. Es gab deutlichen Widerstand auf der Arbeit-
geberseite des offentlichen Dienstes gegen die Ande-
rungen der Einstufung, die das Arbeitsbewertungs-
system mit sich bringt. So wurde beispielsweise kriti-
siert, dass alle Berufe, die in der Regel von Frauen aus-
getibt werden (Pflegedienst, hausliche Pflege, Sozial-
arbeit), eingestuft werden wie Jobs im ,,Social Service*
und damit hdher bewertet werden. Des Weiteren hatten
viele Behdrden Bedenken hinsichtlich der hohen
Kosten einer Arbeitsplatzbewertung.

Um diese Probleme zu vermeiden, wird das Arbeits-
bewertungssystem flir das britische Gesundheitswesen
zukunftig verbindlich sein und somit in allen Sektoren
des Gesundheitssektors umgesetzt werden mussen.



Diskriminierungsfreie Arbeitsbewertung —
Anwendung des Systems NJC
in einem Betriebsprojekt in Osterreich

In Osterreich wurde 1999 das Projekt ,,Diskriminie-
rungsfreie Arbeitsbewertung und Arbeitsorganisation*
(D.A.B.O.) in Auftrag gegeben. Dieses Projekt liegt im
Zustandigkeitsbereich des Bundesministeriums fur
Wirtschaft und Arbeit.

Hauptanliegen des Projektes war, in zwei Unternehmen
eine Analyse der Entgelte und moglicher Diskriminie-
rungsquellen beim Entgelt durchzufiihren. Darauf auf-
bauend sollte jeweils ein fur das Unternehmen geeig-
netes diskriminierungsfreieres Arbeitsbewertungs-
system ausgewahlt, erprobt und gegebenenfalls imple-
mentiert werden. Das Forschungsteam hatte die Be-
triebe selbst zu rekrutieren. Dieser Prozess erwies sich
als schwierig, da die Sozialpartner in Osterreich ihre
Entgelt- und Tarifvertrage fur geschlechtsneutral hiel-
ten.

Zur Durchfiihrung des Projektes haben sich eine Bank
und die Volkshilfe Oberdsterreich bereit erklart. In den
Unternehmen wurden unterschiedliche Bewertungs-
systeme erprobt. FUr die Bank wurde das Arbeitsbe-
wertungssystem von Katz & Baitsch (ABAKABA) in der
Version von EVALFRI adaptiert. Bei der Volkshilfe wur-
de das Bewertungssystem NJC (National Joint Council:
Local Government Job Evaluation Scheme) angewandt,
welches fir die kommunalen Verwaltungen von Eng-
land und Wales entwickelt worden ist. Im Folgenden
wird auf die Anwendung des Systems NJC in dem
Betriebsprojekt Volkshilfe Oberdsterreich eingegangen.
Das Projekt tragt den Titel FABA (Faire Bewertung der
Arbeit).
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Das Unternehmen Volkshilfe

Das Unternehmen Volkshilfe Oberdsterreich ist ein
gemeinnutziger Verein, welcher Gesundheits- und
Sozialdienste (stationdre und mobile Altenbetreuung,
Betreutes Wohnen, Flichtlingsbetreuung, Kranken-
pflege, Kinderbetreuung und mobile Therapie) anbietet.
Der Verein fuhrt zudem zahlreiche sozialbkonomische,
meist innovative, Projekte durch.

Das FABA-Projekt startete im September 2000 und
wurde als Forschungsprojekt im September 2001 abge-
schlossen. Dem Projektteam gehorten die Betriebsrats-
vorsitzende, der Geschaftsfihrer der Volkshilfe Ober-
Osterreich, der Geschéftsfiuhrer einer Linzer Geschéfts-
stelle und zwei Personen des Forschungsteams an.
Zunachst wurden die Ziele fur das Projekt vereinbart.

Ziele des FABA Projektes

» Entwicklung eines Arbeitsbewertungssystems,

« Erarbeitung von Grundlagen fur Kollektivvertrags-
verhandlungen,

« |dentifikation von eventuellen Diskriminierungs-
elementen,

» Transparenz der Arbeitsplatzbewertung und Stellen-
beschreibung,

 Information der Mitarbeiterlnnen beztiglich der
Arbeitsbewertung,

* Imagegewinn des Unternehmens.

FABA sollte Mitarbeiterlnnen nicht verunsichern und zu
keinem unmittelbaren Eingriff in bestehende Arbeits-
verhaltnisse fuhren.

Inhaltliche Phasen und
Arbeitsschritte im Projekt

* Analyse der Zusammensetzung der Belegschaft und
der Entgelte,

* Auswahl eines Arbeitsbewertungssystems,

* Workshops mit ,,Schliusselstellen,

* Adaptieren des Bewertungssystems auf die Arbeits-
stellen des Unternehmens,

» Ausarbeiten und Testen des Erhebungsinstruments
(Fragebogen),

e Durchfuihrung der Arbeitsanalyse,

» Schulung der Bewertungsgruppenmitglieder,

e Durchfuhrung der Bewertungsarbeit,

» Auswertung der Ergebnisse.




Analyse der Zusammensetzung
der Belegschaft und der Entgelte

Eine Ist-Analyse der Zusammensetzung der Belegschaft
und der Entgelte war als Ausgangsbasis fur die Durch-
fuhrung des Projektes notwendig. Im Unternehmen
waren im Jahr 2000 (Basis fur die Analyse) ca. 550 Per-
sonen beschaftigt, der Frauenanteil betrug 91 Prozent.

Verteilung der Dienstnehmerinnen nach Arbeitsbereich
(N=501)

Quelle: DABO Datafile ,,FABA*, 2000

Drei Viertel aller Dienstnehmerlinnen arbeiten in nur

vier Bereichen: der Altenbetreuung (27 Prozent), der

Hauskrankenpflege (11 Prozent), im Haushaltsservice
(29 Prozent) und im Burobereich (7 Prozent).

Die Gliederung der Beschéftigten
nach Verwendungsgruppen

Das Gehaltsschema der Volkshilfe, welches in einer
Betriebsvereinbarung festgelegt ist, besteht aus acht
Verwendungsgruppen (von A bis H, wobei A die nie-
drigste Gruppe ist) mit jeweils 25 Gehaltsstufen.

In der unteren Verwendungsgruppe A sind fast ein
Drittel der Frauen, aber nur zehn Prozent der Manner
beschaftigt. Annahernd das gleiche Verhaltnis ist in
Verwendungsgruppe B zu finden. In den oberen Ver-
wendungsgruppen F, G und H arbeiten hingegen 20
Prozent der im Unternehmen beschéaftigten Manner,
aber nur 5 Prozent der Frauen.

Analyse der Entgelte

Das durchschnittliche Monatsgehalt von Mannern ist
um mehr als ein Drittel héher als das von Frauen. Auch
wenn die Teilzeitbeschaftigung auf Vollzeit hochgerech-
net wird, differieren die durchschnittlichen Monatsge-

héalter von Frauen und Mannern im Durchschnitt um
rund ein Flnftel — dies entspricht einem Betrag von ca.
360 Euro zugunsten der Manner. Diese Entgeltanalysen
zeigen bereits ein mogliches Diskriminierungspotential
aufgrund des Geschlechts auf. Eine detaillierte Analyse
der Zulagen und Pramien ergab keinen Hinweis auf
geschlechtsspezifische Unterschiede.

Kriterien fur die Eingruppierung
und Einstufung

Die wesentlichen Kriterien fur die Eingruppierung und
Einstufung und somit fur die Festsetzung der einzelnen
Entgelte in dem Unternehmen sind: die Vordienstzei-
ten, die Tatigkeit und die Ausbildung bzw. Qualifika-
tion. Aber diese Kriterien werden nicht in allen
Gruppen gleich angewandt. Zum Beispiel ist in der
Flichtlingsbetreuung die Tatigkeit und in der Haus-
krankenpflege die einschlagige Ausbildung fir diesen
Beruf das entscheidende Eingruppierungskriterium.
D.h. das Entgeltsystem entspricht nicht der Forderung
nach ,,Verwendung der gleichen Merkmale* fir alle
Beschaftigten.

Auswahl des Bewertungssystems

Die Forscherlnnen haben Bewertungssysteme ausge-
sucht, welche den EU-Normen und Standards entspre-
chen. Nach der Prasentation dieser Systeme ABAKA-
BA, EVALFRI und NJC, hat die Steuerungsgruppe (zwei
Vertreter der Arbeitgeberseite, Betriebsratsvorsitzende
und Forscherlnnenteam) das System NJC zur Adap-
tierung und Erprobung ausgewahlt. Fir diese Entschei-
dung war zum einen ausschlaggebend, dass die fur
Dienstleistungsarbeit typischen Merkmale sehr gut im
NJC System bertcksichtigt werden. Zum anderen er-
schien die Gewichtung, die vom National Joint Council
for Local Services ausgehandelt wurde, geeignet, tat-
sachlich neue Relationen zwischen den Arbeitstatig-
keiten herzustellen und nicht einfach Althergebrachtes
bewahren zu wollen. Bei manchen Anwendungen, wie
z.B. der Evaluierung des Kantons Fribourg EVALFRI,
stellt sich die Frage, ob nicht Gber die Gewichtung (der
intellektuelle Bereich schlagt mit fast 60 Prozent zu
Buche) versucht wird, die alte Hierarchie der Arbeits-
stellen wieder herzustellen. Des weiteren unterscheidet
sich das FABA-Bewertungssystem von anderen Model-
len dahingehend, dass die Anzahl der Merkmale nicht
auf ein Minimum begrenzt wird. In der Vergangenheit
hat die Reduzierung der Merkmale zu einer Nichtbe-
wertung oder Unterbewertung von sozialen Dienstleis-
tungsarbeiten von Frauen gefuhrt. Fur die Entscheidung
war zudem ausschlaggebend, dass das ,,geschlechts-
neutrale* Bewertungssystem ABAKABA im deutsch-
sprachigem Raum bekannt ist, und es somit eine He-
rausforderung darstellte, das unbekannte NJC System
anzuwenden.



Die Adaptierung des Bewertungs-
systems

Vor der konkreten Adaptierung und Anwendung des
Arbeitsbewertungssystems ist eine Analyse uUber die
Charakteristika bzw. Merkmale der Arbeitstatigkeiten
durchzufiihren, um die Art und das Wesen der Arbeit
entsprechend beriicksichtigen zu kdnnen. Zur Samm-
lung der im Unternehmen auszufilhrenden Tatigkeiten
wurden Workshops mit ,,Schlisselstellen* (Benchmark-
Stellen) durchgefiihrt. Des weiteren hatten die Work-
shops den Zweck, Uber das Bewertungssystem und
Uber mogliche Diskriminierung bei Arbeitsbewertung
zu informieren.

Die Steuerungsgruppe hat das System NJC Uberarbei-
tet, wobei die Kategorien (Hauptmerkmalsgruppen)
und Faktoren im wesentlichen beibehalten wurden. Die
einzelnen Faktorstufen wurden zum Teil neu definiert
und die Richtlinien wurden auf die Arbeitsplatze des
Unternehmens abgestimmt. Fir die Bewertung der ein-
zelnen Merkmale wurde die vom NJC ausgehandelte
Gewichtung Gibernommen. Zur Erstellung von Arbeits-
platzbeschreibungen wurde ein sehr umfangreicher
Erhebungsbogen entwickelt und getestet. Insgesamt
wurden von den 550 Beschéftigten 45 Personen mit
Schlusselstellen interviewt. Die Dauer der Interviews
betrug ca. drei Stunden. Fir die Interviewten war eine
Eingewdhnungsphase in die Art der Fragestellungen
notwendig, weil beispielsweise nicht nach der abge-
schlossenen Schulbildung, sondern im einzelnen nach
der Art des erforderlichen Wissens und Kénnens
gefragt wurde.

Durch die Bewertungskommission (neun Personen,
drittelparitatisch zusammengesetzt: Geschaftsfilhrung,
Betriebsrat, Forscherlnnen) wurden die Fragebdgen
anonymisiert bewertet und fur jeden einzelnen Faktor
gesondert durchgesprochen. Die jeweilige Faktorstufe
wird nicht mittels Abstimmung, sondern durch eine
Diskussion ermittelt.

Ergebnisse

Nach der Bewertungsarbeit durch die Kommission
konnten die Forscherlnnen die Ergebnisse der Bewer-
tung den Verwendungsgruppen und den Gehaltsstufen
zuordnen. Die weitere Analyse der Bewertungen zeigte,
dass verschiedene Arbeitsplatze wie zum Beispiel mo-
bile Physiotherapie und Sekretariatsleitung gleichwer-
tig sind. In der Summe der erzielten Bewertungspunkte
ergibt sich ein gleicher Arbeitswert. Des weiteren ha-
ben sich Flichtlingsbetreuung und Kinderbetreuung (in
diesem Unternehmen!) als gleich zu wertende Arbeiten
herausgestellt. Im alten Entgeltsystem sind sie aber
unterschiedlichen Entgeltgruppen zugeordnet.

Das Unternehmen hat sich fir die Einfuhrung und Um-
setzung eines diskriminierungsfreien analytischen
Arbeitsbewertungssystems entschieden. Zur Erstellung
des neuen Verwendungsgruppenschemas werden zur
Zeit noch weitere Schlisselstellen, so zum Beispiel die
der Geschaftsfuhrer und Geschaftsfuhrerinnen, bewer-
tet und einbezogen. Die Projektgruppenmitglieder des
Unternehmens Volkshilfe haben eine sehr gute Infor-
mations- und Marketingarbeit geleistet, so dass das
Projekt eine sehr hohe Akzeptanz im Unternehmen
hatte. Die Durchfiihrung des Projekts war durch ,,Fair
Play* gekennzeichnet.

AbschlieRende Bemerkungen

Die diskriminierungsfreie Arbeitsbewertung sollte ins-
gesamt zu einer gerechteren Bewertung von Arbeit fiih-
ren und Tatigkeiten, die vorwiegend von Frauen ver-
richtet werden, aufwerten.

Aufgrund der Durchfihrung der beiden Betriebspro-
jekte und deren unterschiedlichen Verlauf konnte fest-
gestellt werden, dass ein Projekt zur Umsetzung von
diskriminierungsfreier Arbeitsbewertung als gemeinsa-
mes Projekt der betrieblichen Sozialpartner durchge-
fuhrt werden sollte. Beide Parteien werden dabei unter-
schiedliche Ziele verfolgen und diese genauer festlegen
mussen. Des Weiteren wird eine Steuerungsgruppe mit
ausreichender Entscheidungskompetenz (erste Manage-
mentebene) bendtigt. Information und Kommunikation
sowie Schulungen zum Thema ,,Equal Pay* sind zen-
trale Voraussetzungen fur derartige Projekte. Durch das
konkrete Betriebsprojekt FABA konnte in der Offentlich-
keit und bei Workshops mit Akteurlnnen auf Uberbe-
trieblicher Ebene gezeigt werden, wie diskriminierungs-
freiere Arbeitsbewertung in einem Unternehmen um-
gesetzt werden kann. Dies trug zu einem besseren
Verstandnis des Grundsatzes der gleichen Entlohnung
bei gleichwertiger Arbeit bei. Das Gesamtprojekt DABO
hat zu einer Belebung der Diskussion tber diskriminie-
rungsfreiere Arbeitsbewertung und ,,Equal Pay* in
Osterreich beigetragen.



Diskussion im Plenum

Anne Jenter, Leiterin der Abteilung Gleichstellungs-
und Frauenpolitik beim DGB Bundesvorstand

interessiert sich daftir, wie die Diskussion Uber ,,glei-
ches Entgelt fur gleichwertige Arbeit* in England eroff-
net worden ist.

Sue Hastings, Pay and Employment Advice,

erklart, es gabe eine Reihe von Faktoren, die zur Ent-
wicklung dieses Systems gefuihrt hatten. Die Haupt-
ursache lage in unterschiedlichen Strukturen fur admi-
nistrativ beziehungsweise akademisch ausgebildetes
und handwerklich ausgebildetes Personal. Handwerker
wiurden vergleichsweise viel schlechter bezahlt. Aber
Handwerker wirden viele Dienstleistungen erbringen
und hatten hier einen gro3en Marktanteil. Demnach
wiurden die alten Gehaltsstrukturen der neuen Situation
nicht mehr gerecht. Daher seien Schritte zur Neurege-
lung der Gehaltsstrukturen unternommen worden und
die Arbeitgeber seien ,,gezwungen‘ worden, hierbei
aktiv mitzuwirken.

Dr. Larissa Klinzing, Bundesvorstand der Gewerkschaft
Erziehung und Wissenschaft, Arbeitsbereich Frauen-
politik,

beflirchtet, dass der Fachkraftemangel nicht dazu fihre,
dass der Frauenanteil in qualifizierten Berufen ansteige.
Statt dessen werde das Problem uber Arbeitsmigration
aufgefangen werden.

Als Vertreterin einer Gewerkschaft, die sehr viele Er-
zieherinnen vertritt, interessiere sie, wie man die Anhe-
bung der Qualifikation der Ausbildung erreichen kénne.
Deutschland sei das einzige Land in Europa, in dem
Erzieherinnen noch auf Fachschulniveau ausgebildet
wirden. Die Ausbildung sollte in diesem Frauenberuf
auf Hochschulniveau stattfinden.

Sue Hastings, Pay and Employment Advice,

erklart, das Problem des Arbeitsmarktes, dass mehr
Facharbeitskrafte bendtigt werden, sei bei dem Treffen
der Regierungschefs in Lissabon im Marz 2000 ange-
sprochen worden. Es bestiinden grundséatzlich zwei
Mdglichkeiten: Entweder kénnten die Grenzen fur Ar-
beitskraftezuwanderung im grof3en MalRe gedffnet wer-
den oder es kdnne das in der EU vorhandene Arbeits-
kraftereservoir genutzt werden. Vor dieser Wahl stiin-
den fast alle Mitgliedsstaaten der EU. In Irland bei-
spielsweise sei in den letzten sechs Jahren die Emigra-
tion der Immigration von 40 bis 50.000 Zuzugen pro
Jahr gewichen. Die Regierungschefs hatten in Lissabon
ihren Willen bekundet, das Arbeitskraftepotential der
EU unter Einbeziehung der Frauen zu nutzen.

Veronika Keller-Lauscher, Hauptvorstand der IGBCE
(Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie und Energie)

interessiert der Vergleich von ,,K*“ (kaufméannischen)
und ,,T* (technischen) Gruppen. In den ,,K Gruppen*
seien Uberwiegend Frauen, in den ,, T Gruppen* Uber-
wiegend Manner vertreten. Insgesamt seien kaufman-
nische Strukturen schlechter bezahlt.

Dr. Karin Tondorf, Forschung und Beratung zu Entgelt-
und Gleichstellungspolitik

erklart, auch bei Angestellten- und Arbeitertatigkeiten
gébe es solche Strukturen. Die Vergleiche seien inso-
fern unvollsténdig, als noch konkret ermittelt werden
musse, wie die Lohngruppen beziehungsweise die ,,K
Gruppen* oder ,,T Gruppen* durch Manner und Frauen
besetzt sind. Diskriminierung lasse sich nur nachwei-
sen, wenn aufgezeigt werden kénne, dass die tberwie-
gende Anzahl der Angehdérigen eines Geschlechts von
einer Tarifregelung negativ betroffen sei. Somit mus-
sten betriebliche Daten darliber existieren, wie die
Gruppen jeweils besetzt sind. Wenn davon ausgegan-
gen wurde, dass die einfachen kaufmannischen Tatig-
keiten Uberwiegend weiblich und die einfachen techni-
schen Uberwiegend mannlich besetzt sind, dann ware
ein sehr harter Diskriminierungsverdacht gegeben.



Analytische Bewertung von Arbeitstatig-
keiten nach Katz und Baitsch

In der Schweiz gibt es ein Gleichstellungsgesetz, das
,Lohngleichheit* oder ,,Lohngerechtigkeit* fur gleich-
wertige Arbeit regeln soll. Das grundlegende Problem
fur die Herstellung gleichen Lohns fur gleichwertige
Arbeit besteht in einer objektiven Bemessung verschie-
dener Arbeitstatigkeiten. Zu bericksichtigen sind hier-
bei die Anforderungen und die Belastungen, die eine
Funktion oder Arbeitsstelle mit sich bringt. Dabei ist es
erlaubt, nicht alle Anforderungs- und Belastungsarten
gleich stark zu gewichten, also zum Beispiel intellek-
tuelle Anforderungen hoéher als kdrperliche zu bewer-
ten, wie es unseren gesellschaftlichen Normen ent-
spricht. Ebenso sind individuelle Faktoren wie das Alter
und die personliche Leistung zu bericksichtigen.

Die Entwicklung des Systems
ABAKABA

ABAKABA (Analytische Bewertung von Arbeitstatig-
keiten nach Katz und Baitsch) wurde von den Arbeits-
und Organisationspsychologen Dr. Christian P. Katz und
Prof. Dr. Christof Baitsch entwickelt. Die Idee hierzu
geht auf die Arbeit der Autoren zurlick, die im Auftrag
von Gerichten arbeits- und organisationspsychologi-
sche Expertisen zur Bewertung von Lohnklagen erstellt
haben. Beispielsweise wurden Expertisen fur Kinder-
gartnerinnen, Hauswirtschafts- und Handarbeitslehrer-
innen, Physiotherapeutinnen und Krankenschwestern
erstellt. In der Regel haben diese arbeitswissenschaft-
lichen Betrachtungen in Bezug auf die Anforderungen
und Belastungen der Funktionen zu hdheren
Einstufungen fiur die Klagerinnen gefihrt.
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Was ist analytische
Funktionsbewertung?

Bei der analytischen Funktionsbewertung werden Ar-
beitstatigkeiten in Bezug auf ihre spezifischen Anforde-
rungen und Belastungen verglichen. Die Resultate fih-
ren zu einer Einordnung der Tatigkeit in ein Lohnge-
fuge - das Bewertungssystem. Hierbei gibt es verschie-
dene Probleme. Zum Beispiel missen sich tiberschnei-
dende qualitative Merkmale wie Ausbildungskenntnisse,
Zusatzkenntnisse, geistige Fahigkeiten, Ausdrucksféahig-
keit und geistige Beanspruchung gemessen werden
kénnen. Des weiteren kann ein Diskriminierungspoten-
tial vorhanden sein, wenn die Punktewerte, die fur die
einzelnen Stufen gegeben werden, sehr stark differie-
ren. Es besteht die Gefahr, dass bei schwierigen
Einstufungen zu differenzierte Skalen entwickelt wer-
den und somit eine Art ,,Pseudoobijektivitat* entsteht.
Die Einstufung der Merkmale stellt ein weiteres
Problem dar. Damit eine objektive Einstufung erfolgen
kann und eine Beeinflussung durch Effekte aus der
Sozialpsychologie ausgeschlossen werden kann,
kommt es entscheidend auf die Zusammensetzung der
Bewertungs-Gruppen an. Diese Kommissionen sollten
zumindest die gleiche Anzahl von Frauen und Mannern
enthalten. Zudem darf es unter den Mitgliedern der
Gruppe keine Abhangigkeiten geben, so kann beispiels-
weise eine Sekretarin nicht neutral werten, wenn ihr
Chef selbst Mitglied der Gruppe ist.

SchlieRRlich muss bei der Gewichtung der Merkmale,
die von der Analyse zu trennen ist, beachtet werden,
dass unterschiedliche Arbeitsbewertungskriterien die
gleiche Maximalpunktzahl enthalten. Ist das nicht der
Fall, kommt es zu einem verzerrten und intransparen-
ten Bewertungssystem.

Die Arbeitsbewertung nach
ABAKABA

Das Arbeitsbewertungssystem wurde im Auftrag des
Eidgenossischen Buros fur die Gleichstellung von Frau
und Mann mit dem Ziel entwickelt, eine Alternative zu
den bisher in der Praxis verbreiteten Verfahren zur
Arbeits- bzw. Funktionsbewertung anzubieten. Die
Methode ABAKABA wurde 1996 mit dem Buch ,,Lohn-
gleichheit fur die Praxis* veroffentlicht. Inzwischen
wurde das System in vielen Details grundlegend tber-
arbeitet, so dass die in der Publikation dargestellten




Punktwerte zu den einzelnen Merkmalen sowie der
Wortlaut des Fragebogens nicht mehr aktuell sind. Bei
der Entwicklung des Systems ABAKABA wurde ver-
sucht, die bestehenden wissenschaftlichen und metho-
dischen Mdoglichkeiten zur Herstellung solcher Arbeits-
bewertungssysteme heranzuziehen. Eine klare
Trennung der Gewichtung von der Analyse ist als not-
wendig erachtet worden, da mit den gleichen Analyse-
resultaten durch andere Gewichtungen unterschiedli-
che Ergebnisse erreicht werden kdnnen. Die Bewertung
der Berufsgruppen hangt aber entscheidend von der
Gewichtung ab.

Far die Arbeitsbewertung wurde festgestellt, dass drei
Merkmalsbereiche voneinander zu unterscheiden sind,
namlich der intellektuelle, der psychosoziale und der
physische. Zusatzlich muss der Fiihrungsverantwor-
tung Rechnung getragen werden. Diese Kriterien mus-
sen zum einen unter den Blickwinkeln der Anforderung,
der unvermeidbaren Belastungen und der mit ihnen
verbundenen zeitlichen Komponente betrachtet werden.
Die Merkmalsbereiche auf der Anforderungsseite teilen
sich noch einmal in fachliche Anforderungen und orga-
nisatorische Fahigkeiten im intellektuellen Bereich. Auf
der Belastungsseite werden eingeschrankte Handlungs-
und Entscheidungsspielrdume sowie beeintrachtigende
Arbeitsunterbrechungen differenziert. Im Bereich der
Analyse der intellektuellen Anforderungen haben die
fachlichen Anforderungen, die differenziert betrachtet
werden mussen, das gréf3te interne Gewicht. Im
psychosozialen Bereich sind einige Merkmale auf der
Anforderungsseite, die bei herkbmmlichen Instrumen-
ten nicht in den Kriterienkatalogen vorhanden waren,
und des Weiteren eine Reihe moglicher Belastungen
aufgefuhrt, um moglichst das gesamte Spektrum
psychosozialer Belastungen abfragen zu kdnnen. Die
zeitlichen Belastungen sind in den physischen Bereich
integriert worden. Diese umfassen Uber langere Zeit
vorkommende abweichende Arbeitszeiten, die sich
medizinisch und somit physisch negativ auswirken
kénnen.

Die belastenden Umgebungsbedingungen umfassen
nur wenige neue Kriterien, berticksichtigen aber die
Belastungen bei haufiger Bildschirmarbeit, indem die
Merkmale der einseitigen Korperhaltung oder Augen-
beanspruchung verwendet werden. Bei der Flihrungs-
verantwortung wird nach den Fuhrungsfunktionen, der
Gruppenfuhrung, der TeilfUhrung, der Fachaufsicht, der
Projektleitung usw. differenziert. Die Verantwortung fur
die Arbeitsergebnisse anderer Personen wird mit der
entsprechenden Punktzahl bewertet. Die Verantwortung
fur die eigene Arbeit wird hingegen beim Ausbildungs-
niveau abgebildet. Die Belastungen beinhalten auch die
Risiken, die vorhanden sind, wenn Fehler zum Beispiel
in Bezug auf menschliches Leben, auf finanzielle Werte
oder auf den Umweltschutz gemacht werden.

Die Bereitstellung der Analyse-
werte

Der zu verwendende Fragebogen enthalt Antwortvor-
gaben und ist fur Deutschsprachige relativ einfach aus-
zufullen. Die Antworten aus den Fragebdgen werden in
ein Computersystem Ubertragen und fuihren zu be-
stimmten Punktzahlen. Diese Punktzahlen sind im Sys-
tem vorprogrammiert, so dass die Bewertungskom-
mission nicht Uber die Punktzahlen, sondern lediglich
Uber die Plausibilitat der Fragebogenantworten disku-
tieren muss.

Zur Bestimmung der Zeitanteile werden grobe Skalen
verwendet, um eine ,,Pseudoobjektivitat bei der
Messung von Kriterien zu vermeiden.

Was passiert mit diesen
Analysewerten?

In jedem Merkmalsbereich mit unterschiedlichen Anfor-
derungsprofilen kénnen maximal 250 Punkte erreicht
werden. Eine ungewichtete Weiterverwendung von
Analyseresultaten ware zwar aus arbeitswissenschaft-
licher Sicht plausibel, wiirde aber gesellschaftlich be-
dingte Normen nicht bericksichtigen; beispielsweise
die Norm, dass fur intellektuelle Anforderungen mehr
bezahlt wird als fur physische Anforderungen. Um die-
sem Umstand Rechnung zu tragen, kdnnen bei ABAKA-
BA die vier Merkmalsbereiche je unterschiedlich ge-
wichtet werden. In verschiedenen Lohnprojekten haben
wir beispielsweise die intellektuellen Merkmalspunkte
zu 65 statt zu 25 Prozent und die psychosozialen Anfor-
derungen nur zu 10 Prozent gewichtet. Bereits eine sol-
che, relativ geringe Gewichtung der psychosozialen
Merkmale fuhrt in der Regel zu Veranderungen inner-
halb der Lohnsysteme und wirkt sich typischerweise
auf frauendominierte Berufsgruppen positiv aus, weil
in herkdbmlichen Lohnsystemen die psychosozialen
Anforderungen eben gar kein oder ein sehr viel gerin-
geres Gewicht haben. Von solchen Effekten kbnnen
ubrigens auch mannerdominierte Berufe (z.B. Straf-
vollzug, Polizei) profitieren. Nach der Definition der
Gewichtung erfolgt eine Umrechnung. Hierbei ergibt
die Summe der gewichteten Merkmalpunktwerte den
Arbeitswert. Dieser Arbeitswert soll letztlich die Hohe
des Lohnes bestimmen.

Von der Bewertung zum Lohn

Fur die Analyse der Anforderungen wird eine gewisse
Objektivitat und Distanz vorausgesetzt. Um diese Objek-
tivitat zu gewahrleisten, muss der auszufillende Frage-
bogen zusammen mit der vorgesetzten Person verifi-
ziert werden. Durch eine externe Beratung oder eine
Projektgruppe kann eine noch groRere Objektivitat er-
reicht werden und ebenso werden Quervergleiche
moglich. Die Antworten des Fragebogens werden in
das System Ubernommen und in einer Bewertungs-



kommission besprochen. Um die Behandlung in gleicher
Art und Weise sicher zu stellen, muss sich die Bewer-
tungskommission darauf einigen, wie die einzelnen
Merkmale zu handhaben sind. Die Betroffenen haben
eventuell die Moglichkeit, RUckkommensantrage zu
stellen oder Fehler zu korrigieren.

Im Anschluss daran missen Gewichtungsvarianten
ausgearbeitet werden, ein Punkteraster oder ein Lohn-
klassensystem und eine definitive Gewichtung erarbei-
tet werden. Dann miissen Uberfiihrungsregelungen
vom alten zum neuen Lohn festgelegt werden. Es muss
gepruft werden, ob es eine Besitzstandswahrung gibt,
wie viel Geld zur Verfugung steht, ob die ehemals zu
tief bewerteten Funktionen jetzt hoher zu bezahlen sind
und dergleichen mehr.

Die Anwendung des Systems

In der Schweiz wurde das System ABAKABA an ver-
schiedenen Orten erfolgreich angewendet (das im
Referat von Frau Ranftl erwahnte System EVALFRI ent-
spricht im Grunde dem des ABAKABA, wobei nur die
Gewichtung spezifisch auf den Kanton Freiburg abge-

stimmt worden ist). Die Wertigkeit eines ABAKABA
Punktes hangt im einzelnen von der zur Verfiigung ste-
henden Lohnsumme des Unternehmens und von der
Verteilung der ABAKABA Punkte ab.

In den Projekten konnte nachgewiesen werden, dass
die Korrelationen zwischen den vier Merkmalsbe-
reichen sehr gering sind und sich somit die Merkmals-
bereiche nicht tiberschneiden. Des weiteren wurde fest-
gestellt, dass gut bezahlte Funktionen bei der Bewer-
tung mit ABAKABA abfallen kdnnen. Ein Beispiel aus
der Praxis mit ABAKABA zeigt, dass die Sekretariats-
leitung mit ABAKABA in eine hohere Lohnklasse und
die Buchhaltung und das Personalwesen in eine niedri-
gere Lohnklasse eingestuft worden ist.

Das Prinzip ABAKABA lasst sich abschlieRend wie folgt
zusammenfassen: Der Funktionsanalyse mit der Ana-
lyse der vier Merkmalsbereiche folgt die Funktions-
bewertung mit den gewichteten ABAKABA Punkten.
Des weiteren kommen andere Lohnkomponenten (Mit-
arbeiterbeurteilungen usw.), die fur den Lohn relevant
sind, hinzu, und erst dann folgt die Bestimmung des
eigentlichen Lohns.



Anwendung von ABAKABA Im Projekt
,,Diskriminierungsfreie Bewertung von
(Dienstleistungs-)Arbeit*” (im Auftrag der ver.di)

In einzelnen Tarifbezirken der Gewerkschaft OTV
(Offentliche Dienste, Transport und Verkehr) kampfen
Frauen schon seit Beginn der 90er Jahre um die Auf-
wertung ihrer Tatigkeiten. Auf dem Gewerkschaftstag
1996 wurde auf gesamtgewerkschaftlicher Ebene die
,Aufwertungskampagne fur Frauenberufe* ins Leben
gerufen, um die Gleichbezahlung gleichwertiger Arbei-
ten bei Frauen und Mannern zu erreichen. Als erste
MalRnahme im Rahmen dieser Aufwertungskampagne
wurde von Regine Winter ein Rechtsgutachten zum
Bundesangestelltentarifvertrag (BAT) erstellt. Dieses
Rechtsgutachten zeigte erhebliche Diskriminierungs-
potenziale sowie VerstoRe gegen das europaische
Recht auf. Der BAT versto(3t hiernach gegen die zwin-
genden Vorschriften, dass

« fur alle Beschéftigten gleiche Bewertungsmafstabe
verwendet werden mussen,

 nachvollziehbar sein muss, aufgrund welcher
Kriterien eine Entgeltdifferenzierung vorgenommen
wird und

« die verwendeten Bewertungskriterien geeignet sein
mussen, der Art einer Arbeit bzw. deren Wesen Rech-
nung zu tragen.

Das Vergleichsprojekt

Um zu prifen, ob das in dem Rechtsgutachten diagno-
stizierte Diskriminierungspotenzial in der Praxis tat-
séchlich vorhanden ist, gab die OTV ein Forschungs-
projekt in Auftrag. Es fand unter dem Titel ,,Diskriminie-
rungsfreie Bewertung von (Dienstleistungs-)Arbeit*
unter der Leitung von Prof. Dr. Gertraude Krell von der
Freien Universitat Berlin statt. Kernstick dieses For-
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schungsprojektes war ein Vergleichsprojekt, in dem
ausgewahlte frauen- und mannerdominierte Tatigkei-
ten neu bewertet wurden. Es wurde von Andrea-Hilla
Carl und Anna Krehnke im Sommer 2000 in der nieder-
séchsischen Landeshauptstadt Hannover durchgefuhrt.

Eine Uberprufung des festgestellten Diskriminierungs-
potenzials konnte nur durch eine vergleichende Ana-
lyse konkreter Stellen mit einem auf3erhalb des BAT lie-
genden und diskriminierungsfreien Arbeitsbewertungs-
verfahren erfolgen. FUr das Vergleichsprojekt wurde
das Verfahren ABAKABA in leicht modifizierter Form
verwendet. Die Modifikationen betrafen vor allem eine
Anpassung sprachlicher Formulierungen an die in
Deutschland gebrauchlichen Begriffsformen sowie eine
Anpassung der Beispiele im Hinblick auf die Bewertung
von Tatigkeiten im oOffentlichen Dienst. Einen weiteren
Schwerpunkt der Uberarbeitung bildete die Anpassung
von Definitionen und Anwendungsrichtlinien. Gerade
die Merkmale der fachlichen Anforderungen und der
FUhrungsverantwortung mussten in der Form veran-
dert werden, dass sie sprachlich wie strukturell das
deutsche System abbildeten.

Die Vorteile des Systems
ABAKABA

Fur die Auswahl von ABAKABA sprach, dass es flr
eine diskriminierungsfreie Arbeitsbewertung unerléssli-
che Bedingungen erfillt:

* Es ist ein einheitliches Verfahren, das fir eine gesam-
te Organisation verwendet werden kann,

* es ist im Unterschied zum summarischen BAT ein
analytisches Verfahren, das eine Bewertung systema-
tisch und nach einzelnen Bewertungskriterien diffe-
renziert vornimmt und

« es kann - insbesondere durch die Bericksichtigung
psychosozialer Merkmale — die Erfordernisse aller
Arten von Tatigkeiten abbilden.

ABAKABA erflllt nicht nur die Anforderungen des
europdaischen Rechts an ein Verfahren der Entgeltdiffe-
renzierung, sondern es bietet dartber hinaus noch den
Vorteil, dass es methodisch geprift und praktisch be-
wahrt ist. Zudem sieht es eine von beiden Betriebs-
parteien geschlechtsparitatisch besetzte und geschulte
Bewertungskommission vor.



Als weiteres wichtiges Gestaltungsmerkmal sei noch
hervorgehoben, dass ABAKABA vier Bereiche unter-
scheidet: den intellektuellen, den psychosozialen, den
physischen sowie den Bereich der Verantwortung. Die
Anforderungen und Belastungen jedes Bereiches wer-
den mittels eines standardisierten Fragebogens erfasst.
Jeder Bereich geht mit einem gleichen Maximalpunkt-
wert in die Bewertung ein, d.h. es gibt keine innere
Gewichtung.

Die Durchfiihrung des Projektes

Zur Durchfuhrung des Projektes wurden in Abstimmung
mit der OTV und der Landeshauptstadt Hannover vier
Vergleichspaare bestehend aus je einer mannerdomi-
nierten und einer frauendominierten Tatigkeit gebildet.
Méannerdominierte bzw. frauendominierte Tatigkeit
bedeutet, dass der Anteil von Méannern bzw. Frauen
innerhalb einer Tatigkeit mindestens 70 Prozent betra-
gen muss. Ein wichtiges Auswahlkriterium bestand in
der Ubereinstimmung der erforderlichen Qualifika-
tionen der zu vergleichenden Tatigkeiten. Bei der for-
malen Qualifikation handelt es sich um ein grundlegen-
des Merkmal fur die Eingruppierung im offentlichen
Dienst. Drei der ausgewahlten Vergleichspaare stamm-
ten aus dem Angestellten- und eines aus dem
Arbeiterlnnenbereich. Verglichen wurden:

« Diplom-Bibliothekarln an 6ffentlichen Bibliotheken
(FH) und Diplom-Ingenieurin (FH),

« leitende/leitender medizinisch technische Assistentin
(MTA) und (Gartner-) Meisterin,

« Altenpflegerin und TechnikerIn bzw. technische
Sachbearbeiterin sowie

» Kuichenhilfe und Straf3enreinigerin bzw. Kanal-
betriebsarbeiterin.

Jeweils zwei Stelleninhaberinnen pro Tatigkeit nahmen
mit Hilfe des Uberarbeiteten ABAKABA-Fragebogens
und unter wissenschaftlicher Begleitung eine Beschrei-
bung ihrer Stellen vor. Sowohl die Vorgesetzten als
auch die jeweiligen ortlichen Personalrate lasen die
ausgefullten Bogen kritisch gegen. Die Bewertung der
Tatigkeiten erfolgte anhand der auf diese Weise durch-
gefuhrten 16 Stellenbeschreibungen und auf der Basis
des ABAKABA-Punktesystems. Fur den Bewertungs-
prozess wurde eine vierkdpfige Kommission gebildet,
die im Umgang mit Arbeitsbewertungssystemen, deren
Diskriminierungspotenzialen und dem Instrument
ABAKABA selbst geschult worden war. Die Bewer-
tungskommission bestand aus je einem mannlichen
und einem weiblichen Mitglied auf der Arbeitgeber-
Innen- und der Arbeitnehmerinnenseite.

Die Bewertungsergebnisse der Vergleichspaare lassen
sich wie folgt zusammenfassen: Im Vergleich zur Ein-
gruppierung der Stellen nach dem BAT bzw. dem Lohn-
gruppenverzeichnis hat sich die Wertigkeit bei drei der
vier Vergleichspaare durch die Neubewertung zu
Gunsten der frauendominierten Tatigkeiten verschoben.

Die ungewichtete Punktezahl der Stellen der Altenpfle-
gerlnnen liegt deutlich tber derjenigen der Techniker-
Innen/technischen Sachbearbeiterinnen. Ein direkter
Vergleich mit der Bewertung nach BAT ist bei diesem
Tatigkeitspaar schwierig, da den zustandigen Tarifver-
tragen eine andere Systematik zugrunde liegt. Gleich-
wohl spiegelt sich im BAT der grof3e Unterschied in der
Wertigkeit nach ABAKABA nicht wider.

Die untersuchten Bibliotheks- und Ingenieurinnen-
stellen kdnnen nach der Bewertung mit ABAKABA als
relativ gleichwertig bezeichnet werden. Diese relative
Gleichwertigkeit zeigt sich jedoch eher nicht in den
maoglichen Einstufungen der entsprechenden Stellen
im BAT.

Die ungewichteten ABAKABA-Punktesummen des Té-
tigkeitspaares Kiuichenhilfe und StralRenreinigung bzw.
Kanalbetriebsarbeiten kbnnen ebenfalls als relativ
gleichwertig bezeichnet werden. Auch die Gleichwer-
tigkeit der Arbeiterinnenstellen nach ABAKABA findet
sich im Lohngruppenverzeichnis eher nicht. Sie spie-
gelt sich in der derzeitigen Entlohnung noch weniger
wider, wenn neben der Grundentlohnung, die nach
dem Lohngruppenverzeichnis festgelegt wird, die
Erschwerniszuschlage in den Vergleich einbezogen
werden. Bei den frauendominierten Tatigkeiten fallen
im Verhaltnis zu den ménnerdominierten in der Regel
deutlich geringer vergitete Zuschlagsarten an. Im Zu-
schlagskatalog bericksichtigte Erschwernisse sind bei
ABAKABA bereits in die Bewertung eingegangen.

In der Gegentiberstellung der ungewichteten Gesamt-
summen beim Vergleichspaar der leitenden medizi-
nisch-technischen Assistentinnen und der Gartner-
meisterlnnen ist das Verhaltnis zueinander gleich ge-
blieben. Die leitenden medizinisch-technischen Assi-
stentinnen kénnen héher als die Gartnermeisterlnnen
eingruppiert werden. Damit entspricht das ungewichte-
te Bewertungsergebnis des Vergleichsprojektes der im
BAT vorgegebenen relativen Wertigkeit.

Die Verschiebung der Wertigkeiten nach ABAKABA
geht vor allem auf die Erfassung des physischen und
des psychosozialen Bereiches zurtick. Dadurch werden
Anforderungen und Belastungen erfasst, die bisher in
der Bewertung durch den BAT entweder vernachlassigt
oder gar nicht bertcksichtigt werden.

Die ungewichteten Punktewerte, die die einzelnen Tatig-
keiten in der Bewertung mit ABAKABA im psychosozia-
len und im physischen Bereich erzielten, zeigen Folgen-
des:

Der psychosoziale Bereich hat im Vergleich der unter-
suchten Stellen in der Altenpflege seine starkste Aus-
pragung. Dies ist vor allem auf die hohen psychosozia-
len Belastungen zuriickzufiihren. Insgesamt sind bei
allen untersuchten Tatigkeiten — einschlieBlich der man-
nerdominierten — psychosoziale Anforderungen und
zumeist auch psychosoziale Belastungen vorhanden.



Der physische Bereich ist bei den im Vergleichsprojekt
untersuchten Tatigkeiten gerade ftr die frauendomi-
nierten Gruppen bedeutsam, wahrend er bei den méan-
nerdominierten Gruppen nur fir die Arbeiterinnen-
stellen der StraBenreinigung und der Kanalbetriebs-
arbeiten eine grof3e Rolle spielt.

Insgesamt weisen die vorgestellten Ergebnisse zum
einen auf die Wichtigkeit eines einheitlichen Bewer-
tungsverfahrens fur alle Tatigkeiten hin. Erst ein ein-
heitliches Verfahren ermdoglicht eine Vergleichbarkeit
der Einstufungen untereinander und schafft eine im
BAT bisher fehlende Transparenz. Zum anderen heben

Diskussion im Plenum

Silvia Labudda, Referat Arbeitsrecht und Tarif,
Berufsverband Hauswirtschaft e.V.,

stellt fest, dass Klichenhilfen, die in den niedrigen Tarif-
gruppen arbeiten, die nach MT Arbeitertarif im 6ffent-
lichen Dienst oder nach BAT KF bezahlt wurden, jetzt in
zwei ganz neue Tarifgruppen, BA 1 und BA 2, eingrup-
piert worden seien. Dies bedeutet, dass Kuichenhilfen
ungefahr 300 bis 400 DM brutto im Monat weniger ver-
dienen. Dies sei ab dem 1. Januar 2001 umgesetzt wor-
den, wortber die wenigsten Mitarbeiterinnen benach-
richtigt worden seien. Die Mitarbeiterinnen, die bereits
in einem Beschaftigungsverhaltnis stehen, haben Be-
standsschutz, werden jedoch auch neu eingruppiert,
erhalten jedoch eine Ausgleichzahlung, die bei jeder
Lohnerhdhung reduziert wird, da sie prozentual weni-
ger erhalten. Neu eingestellte Mitarbeiterinnen muissen
mit erheblich geringeren Gehéltern rechnen.

Jochen Felix, Landesbezirk Ver.di NRW, Tarifabteilung,

interessiert, ob Herr Dr. Katz sein System bisher nur auf
einzelne Unternehmen oder bereits auf eine ganze
Branche in der Schweiz angewendet hat. Er fragt, ob
das System bereits Gegenstand von Tarifvertragen
oder Kollektivvertragen in der Schweiz war, oder ob
das System bislang nur bei Auftragsarbeiten fir einzel-
ne Unternehmen angewendet worden ist.

Dr. Christian P. Katz, Katz & Baitsch, Partner fur
Salarsysteme,

erklart, dass das System ABAKABA bei umfangreichen
Arbeiten in den 6ffentlichen Verwaltungen und bei gro-
Reren Unternehmungen aus verschiedenen Branchen
angewendet worden ist. Es seien aber keine spezifi-
schen Projekte in betriebsuibergreifenden Branchen
durchgefiihrt worden, da diese in der Schweiz in dieser
Form nicht vorhanden seien und jeder Betrieb Uber die
eigene Lohnfindung verhandele. In der Schweiz sei die

die Ergebnisse die Bedeutung des bisher in den mei-
sten Bewertungssystemen vernachlassigten psycho-
sozialen Bereiches fur frauen- und fur ménnerdominierte
Tatigkeiten hervor. Dartber hinaus zeigen die Ergeb-
nisse auf, dass der physische Bereich, der haufig bei
der Bewertung von Dienstleistungsarbeit Giberhaupt
keine Berucksichtigung findet, nicht nur bei mannerdo-
minierten, sondern gerade auch bei frauendominierten
Tatigkeiten ein wichtiges Bewertungskriterium darstellt.
Weder der psychosoziale noch der physische Bereich
finden jedoch bei der derzeitigen tariflichen Bewertung
nach dem BAT eine angemessene Berucksichtigung.

Lohnfindung nicht in den Gesamtarbeitsvertragen wie
in Deutschland geregelt.

Jorg Wiedemuth, Leiter der Tarifpolitischen
Grundsatzabteilung, Ver.di,

befurwortet Bestrebungen der Tarifvertragsparteien,
die Tarifvertrage diskriminierungsfreier zu gestalten. Er
verweist aber auf ein schlechtes Beispiel fur nichtdiskri-
minierende Bewertung von Tatigkeiten: Im kirchlichen
Bereich wiirden Entgelte massiv abgesenkt werden, um
Privatisierungs- und Ausgliederungstendenzen entge-
gen zu wirken.

Bjorn Dohring, Europaische Kommission,

fragt nach der Moglichkeit, mit dem System ABAKABA
auf die Arbeitsmarktsituation einzugehen. Grundsatz-
lich ginge man davon aus, dass der Lohn der Preis ist,
der Angebot und Nachfrage am Arbeitsmarkt zusam-
menbringt. Wie wirde die Situation in ABAKABA um-
gesetzt, wenn es beispielsweise ein grof3es Angebot an
Bibliothekarinnen und ein geringeres Angebot an
Technikern gabe?

Dr. Christian P. Katz, Katz & Baitsch, Partner fur
Salarsysteme,

erklart, in Gerichtsurteilen sei erwahnt worden, dass
der Arbeitsmarkt eine Rolle spielen dirfe und kénne.
ABAKABA hingegen bertcksichtige den Arbeitsmarkt
vorerst Uberhaupt nicht. Er kénne nur insofern berick-
sichtigt werden, als in einem Basis-Lohnsystem eine
sogenannte Arbeitsmarktkomponente mit eingebaut
werden kénne. Die wirde aber die ABAKABA Punkt-
zahlen nicht berthren. Berufsgruppen, die auf dem Ar-
beitsmarkt momentan schlecht vertreten seien, wirden
vielmehr einen Zuschlag erhalten. Der Gedanke, die
Lohne andererseits bei einem Uberangebot am Arbeits-
markt zu senken, wéare mit dem System ABAKABA
nicht vereinbar.
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Die Finnische Arbeitsmarktpolitik
und Vergleichswert-Strategie

Finnlands Arbeitsmarkt hat 2,5 Mio. Beschéftigte. So-
wohl Méanner als auch Frauen nehmen aktivam
Arbeitsleben teil. Im Jahr 2001 betrug die Beschafti-
gungsrate von Mannern 70 Prozent und die von Frauen
64 Prozent. Vollzeitbeschéaftigung herrscht allgemein
bei Mannern wie Frauen. Das durchschnittliche Bil-
dungsniveau von Frauen im arbeitsfahigen Alter liegt
Uber dem der Manner. Obgleich die Stellung der Frauen
auf dem finnischen Arbeitsmarkt recht gut und stabil
ist, sind die Arbeitsmaérkte stark nach Geschlechtern
getrennt. Manner und Frauen arbeiten in unterschied-
lichen Berufen und Tatigkeiten und auf3erdem auf
unterschiedlichen Hierarchiestufen. Die Mehrzahl der
Méanner arbeitet im privaten Sektor, 40 Prozent der
Frauen hingegen im 6ffentlichen Sektor, vor allem in
den Kommunalverwaltungen. Eine Lohndifferenz von
20 Prozent besteht immer noch. Das liegt teilweise an
der Spaltung des Arbeitsmarktes, teilweise an der
direkten Diskriminierung bei der Bezahlung. Laut einer
aktuellen Studie beruht etwa die Halfte dieser Kluft auf
horizontaler oder vertikaler Diskriminierung. Der Rest
ist nicht zu erklaren und muss somit als Entgeltdiskri-
minierung bezeichnet werden. Es gibt also Situationen,
in denen Frauen und Manner mit gleicher Ausbildung
und Arbeitserfahrung fur gleichwertige Arbeit unter-
schiedlich entlohnt werden. Bezogen auf das finnische
Arbeitsmarktsystem und die Gesetzgebung kann nur
diese Art der Diskriminierung mittels Arbeitsbewertung
korrigiert werden.

der finnischen Arbeitswelt
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Finnland hat einen der hdchsten Anteile von Gewerk-
schaftsmitgliedern in Europa. Rund 80 Prozent der Be-
schaftigten sind in Gewerkschaften organisiert. Das
Entgeltsystem basiert auf analytischer Arbeitsbewer-
tung und ist Ergebnis eines komplexen - nicht immer
bewussten — Zusammenspiels verschiedener Akteure.
Es beruht auf Gesetzen zur Gleichbehandlung von
Mannern und Frauen und auf Kollektivvertragssystemen.
1987 trat das Gleichstellungsgesetz in Kraft, das Diskri-
minierung aufgrund des Geschlechts allgemein und
speziell im Arbeitsleben verbietet. Eines der zentralen
Elemente dieses Gesetzes ist der Grundsatz der glei-
chen Bezahlung von gleichwertiger Arbeit. Der Grund-
satz leitet sich von den EG-Regelungen zur Gleich-
stellung ab. Dennoch hatten die Organisationen und
Behdrden (das finnische Ombud fur Gleichstellung,
Juristinnen usw.) kein Instrument zur Definition des
Grundsatzes der gleichwertigen Arbeit in der Praxis.
Das war einer der Hauptgrinde daftr, dass Arbeitgeber
und Gewerkschaften aufwachten und gemeinsam be-
gannen, ein Entlohnungssystem auf der Grundlage von
Arbeitsplatzbewertungen zu entwickeln. Beide waren
daran interessiert, langwierige und teure Gerichtspro-
zesse zu vermeiden.

Zur gleichen Zeit realisierten Gewerkschaften und Ar-
beitgeber, dass die Arbeitsbewertung eine gute und
faire Methode sein kénnte, um Entlohnungssysteme zu
reformieren. Die Kollektivvertrage setzten aber niemals
gleiche Entlohnung als erstes Ziel der Reform, ja nicht
einmal als offizielle Zielsetzung, an. Die Zielsetzung der
gleichen Bezahlung blieb als unausgesprochene Er-
kenntnis hinter den offiziellen Reformen und politi-
schen Schritten verborgen.

Die Rolle der Kollektivvertrage

Seit Ende 1980 ist die Entwicklung der Arbeitsplatz-
bewertungssysteme Bestandteil in verschiedenen zen-
tralen Ubereinkommen und Branchen(kollektiv)vertra-
gen. 1989 setzten die Sozialpartner ein erstes ,,dreiseiti-
ges* Komitee (Arbeitgeber, Arbeithnehmer, Regierung)
zur Arbeitsbewertung ein, das sich seither mit Uberar-
beitung und Entwicklung verschiedener Systeme zur
Arbeitsplatzbewertung in allen Arbeitssektoren be-
schaftigt. Das Komitee hat mehrere unterschiedliche
Forschungsprojekte initiiert und Handbucher zum Ein-
satz der analytischen Arbeitsplatzbewertung erstellt.



Wéhrend der 90er Jahre wurden in vielen Produktions-
branchen, staatlichen Organisationen und im techni-
schen Bereich der Kommunalverwaltungen neue Ent-
geltsysteme auf der Grundlage von analytischen Ar-
beitsplatzbewertungssystemen eingefiihrt. Die Gbrigen
Angestellten der Kommunalverwaltungen bekamen bis
Marz 2002 noch keinen eigenen Vertrag. Ein solcher
Branchentarifvertrag — flr Frauen von grof3ter
Bedeutung - ist in Bezug auf die Umsetzung der
Entgeltgleichheit bei gleichwertiger Arbeit als proble-
matisch zu betrachten, weil er lediglich frauendomi-
nierte Arbeitsplatze abdeckt und wichtige Gruppen wie
Arztlnnen, Lehrerinnen und den technischen Bereich
der Kommunalverwaltungen nicht beriicksichtigt.

Probleme und deren Erdrterung

Das Entlohnungssystem auf der Grundlage der Arbeits-
platzbewertung fuhrt nicht automatisch zu gleichem
Lohn fur Manner und Frauen. Es gab verschiedene Pro-
bleme und Fallstricke bei diesen Prozessen.

1. Das zentralisierte Verhandlungs- und Kollektivver-
tragssystem war notwendige Voraussetzung fur eine
Reformierung der Entgeltsysteme auf der Grundlage
von Arbeitsbewertung. Gleichzeitig stellte das tradi-
tionelle Arbeitsmarktsystem bei der Umsetzung der
Ziele bezuglich der gleichen Bezahlung eine Barriere
dar. Es hat strukturelle Veranderungen verhindert,
die zur Erreichung der tatséchlichen Zielsetzungen
notwendig gewesen waren, wie beispielsweise den
Vergleich von frauendominierten mit mannerdomi-
nierten Arbeitsplatzen.

2. Das System der Kollektivvertrage gestattet nur den
Vergleich von Arbeitsplatzen innerhalb derselben
Branche, Firma oder Organisation. Es gibt Ublicher-
weise besondere Arbeitsplatzbewertungssysteme fir
das méannerdominierte technische Personal und an-
dere Systeme fiur die von Frauen dominierten Be-
rufe, wie etwa Krankenpflegerlnnen, Kindergartner-
Innen, Sozialarbeiterinnen.

3. Es besteht immer das Risiko, dass schon das Bewer-
tungssystem selbst diskriminierend ist. Es war sehr
schwierig, relevante Anforderungsprofile zu entwik-
keln, die geeignete Mal3stabe flr die Anforderungen
der von Frauen dominierten Arbeitsplatze beinhalten.

4. Selbst die diskriminierungsfreie Anwendung eines
Arbeitsplatzbewertungssystems auf einen bestimm-
ten Arbeitsplatz garantiert noch keinen gleichen
Lohn. Die Ergebnisse des Bewertungsverfahrens
kénnen in vielfaltiger Weise zunichte gemacht wer-
den. Im finnischen Arbeitsleben ist es weit verbreitet,
die Ergebnisse der Arbeitsplatzbewertung auf ver-
schiedene Weise auszuhebeln, beispielsweise durch
den Einsatz nicht-transparenter Bestandteile des
Lohnsystems wie Boni oder anderer flexibler Lohn-
bestandteile.

5. Da das Ziel der gleichen Bezahlung weitgehend im
Verborgenen bleibt, gibt es wenige Erhebungen oder
Statistiken zu diesem Thema. Es gibt aber trotzdem
einige zuverlassige Ergebnisse, die belegen, dass die
Entgeltsysteme auf der Grundlage von Systemen zur
analytischen Arbeitsplatzbewertung fur Frauen auf
jeden Fall besser sind als gar keine Systeme. Die Er-
gebnisse stammen aus Privatunternehmen. Die dis-
kriminierende Bezahlung zwischen hdher gebildeten
Mannern und Frauen scheint in Unternehmen, die
ein Lohnsystem auf der Grundlage der Arbeitsplatz-
bewertung verwenden, geringer zu sein — ausge-
nommen hiervon sind die hdchsten Stufen in der
Hierarchie.

In Espo, der zweitgroRten Stadt Finnlands, wurde An-
fang der 90er Jahre ein sehr bedeutendes vierjahriges
Projekt durchgefuhrt. Das Projekt hatte zwei Phasen,
und das Schwergewicht lag auf der Entwicklung eines
einheitlichen Arbeitsbewertungssystems fir den offent-
lichen Dienst.

1. Es wurde eine Methode geschaffen. Dazu ftllten
1800 Angestellte einen Fragebogen zur Arbeitsplatz-
beschreibung aus. Durch Analyse wurden die Anfor-
derungsfaktoren ermittelt.

2. Die Methode wurde weiterentwickelt und 710 Jobs
wurden evaluiert. Diese Jobs reprasentierten viele
Arbeitsgebiete von Frauen und Méannern.

Lea Rantanen war bei diesem Projekt als Forscherin
tatig und startete 1995 im Anschluss an diese Tatigkeit
in ihrer eigenen Firma Projekte zur Arbeitsbewertung.
Die ersten Kunden kamen aus der Regierungsverwal-
tung, spater aus Kommunen und anderen Organisa-
tionen. Fur ,,Equal Pay* spielen die Kommunen eine
groRRe Rolle, denn 33 Prozent der berufstatigen Frauen
sind im offentlichen Dienst beschéaftigt. Dazu gehdren
viele gering bezahlte Tatigkeiten, wie zum Beispiel
Krankenpflege, Kinderbetreuung, Biro- und Verwal-
tungsjobs.



Beispiel 1

Die Anwendung des Projektes zur Arbeitsplatzbewer-
tung in einer finnischen Handelsvereinigung mit 118
weiblichen und 13 mannlichen Angestellten fuhrte un-
ter anderem zu folgendem Ergebnis: Der Zusammen-
hang zwischen Arbeitsanforderungen und Entlohnungs-
hoéhe war statistisch signifikant. Nach Diskussionen
Uber Arbeitsbewertungen wurden die Gehalter um 8,9
Prozent angehoben. Dabei wurden samtliche Gehalter
zugrunde gelegt. Die Erhhung der Entgelte erfolgte
innerhalb von drei Jahren und betrug im ersten Jahr
3,8 Prozent, im zweiten 3,7 Prozent und im letzten 1,4
Prozent.

Beispiel 2

In einer Gemeinde mit 462 Beschaftigten wurde die
Arbeitsplatzbewertung zunéachst fur alle weiblichen
Buroangestellten durchgefuhrt. In diesem Beispiel hat-
ten die Arbeitsanforderungen einen sehr geringen
Einfluss auf das Gehalt - ein typisches Bild fir viele
frauenspezifische Jobs. Trotz steigender Anforderungen
blieb das Gehalt nahezu gleich. Bei einer Uberarbei-
tung des Gehaltssystems in diesem Beispiel gibt es
drei unterschiedliche Optionen:

Diskussion im Plenum

Heide Oestreich, TAZ,

fragt nach, warum es in Finnland zwei verschiedene
Bewertungsverfahren fir frauen- bzw. mannerdomi-
nierte Tatigkeiten gibt.

Lea Rantanen und Ulla Aitta, Finnland,

erlautern, dass die von Mannern dominierten Jobs in
den Kommunen anderen Tarifvertragen unterliegen als
die von Frauen dominierten Jobs. Die Rolle der
Gewerkschaften sei sehr problematisch und kontrovers,
da diese Diskriminierung nicht aufgehoben werde.
Daher bleibe die Situation unverandert. Es werde viele
Jahre dauern, dies zu dndern, und Frauen sollten mehr
Macht in der Gewerkschaftsbewegung erlangen. Diese
Situation der zwei Systeme bestehe aber nur im offent-
lichen Sektor.

1. Die aktuelle Situation wird akzeptiert und nur die
Gehélter unter dem Durchschnitt werden erhéht.

2. Die Lohnerhodhung konzentriert sich auf die
Arbeitsplatze mit hdheren Anforderungen.

3. Fur alle Arbeitsplatze wird eine Lohnerhéhung
vorgenommen.

Was die Arbeitsplatzbewertung anbelangt, steht Finn-
land vor dem Problem, dass es zwei verschiedene
Systeme im offentlichen Dienst gibt, eines gilt eher fur
mannerdominierte Arbeitsplatze und eines fur eher
weiblich dominierte Arbeitsplatze. Als Ergebnis werden
Manner bei gleichen Anforderungen besser bezahlt als
Frauen. AuRerdem wirken sich steigende Arbeitsanfor-
derungen bei Mannern starker auf die Entlohnung aus
als bei Frauen.

Das Ergebnis von 23 Projekten in verschiedenen finni-
schen Arbeitsstatten wahrend der letzten sieben Jahre
war: Bleiben die Kommunen unbericksichtigt, tragt die
Arbeitsplatzbewertung grundséatzlich dazu bei, das
Lohnniveau von Frauen zu erhéhen. Im Laufe eines sol-
chen Projektes finden aber auch noch andere Arbeiten
statt und der Prozess als solcher ist ebenfalls von Be-
deutung. So werden beispielsweise Erkenntnisse tUber
die Entwicklung der Arbeitsplatze erlangt oder die Mit-
arbeiterlnnen lernen die Arbeit der Kolleglnnen besser
zu wardigen.

Cécilie Kiing, Gender Mainstreaming Agency, Zurich,

mochte wissen, was passiere, wenn die Lohngerechtig-
keit mit konstanter Lohnsumme hergestellt werden
misse, also diejenigen, die hdher bezahlt wiirden —
zumeist Manner — von ihrem Verdienst abgeben mus-
sten.

Lea Rantanen und Ulla Aitta, Finnland,

betonen, dass jeder Fall anders sei. Es gebe kein uni-
verselles System, keine mathematische Losung, wie
die Ergebnisse der Arbeitsplatzbewertung in der Praxis
umzusetzen seien. Da es so viele Probleme gebe,
kénne es zum Beispiel geschehen, dass die Ergebnisse
solch einer Bewertung erst nach zehn Jahren zu einer
praktischen Umsetzung fuhrten.



Checkliste Equal Pay

Eine Initiative der Arbeithehmer- und Arbeit-
geberorganisationen in den Niederlanden
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In den letzten Jahrzehnten erarbeitete das niederlandi-
sche Arbeitsinspektorat im Ministerium ftr Arbeit und
Soziales mehrere Gutachten Uber Entgeltdifferenzen
zwischen Frauen und Méannern. Die Ergebnisse dieser
Studien riefen ein grof3es Echo hervor, denn sie offen-
barten auf den ersten Blick enorme Unterschiede. Bei
den veroffentlichten Zahlen wurde zwischen korrigierten
und unkorrigierten Lohndifferenzen unterschieden. Die
unkorrigierten Differenzen ergeben sich aus dem Ver-
gleich der durchschnittlichen Bruttogehalter bzw.
Bruttostundenléhne von Méannern und Frauen. Das kor-
rigierte Lohndifferential berticksichtigt Unterschiede
zwischen Mannern und Frauen in Bezug auf Alter, Qua-
lifikation, Dienstjahre und so weiter. 1993 betrug die
unkorrigierte Lohndifferenz 26 Prozent, die korrigierte
belief sich auf 9 Prozent. Die Zahlen fur 1996 lauteten
24 bzw. 7 Prozent, fur 1998 schlie3lich 23 bzw. 7 Pro-
zent. Die unkorrigierten Zahlen fihrten zu Sensations-
meldungen in den Medien - ein realistisches Bild zeich-
nen jedoch nur die korrigierten Zahlen.

Die Ergebnisse des letzten Gutachtens aus dem Jahr
1999 mindeten in einen Aktionsplan der niederlandi-
schen Regierung. Darin wurde jedoch betont, dass Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer gleichermaf3en fur Arbeits-
bedingungen und Gehalter verantwortlich seien. Folg-
lich wurde die ,,Stichting van de Arbeid* (Die Stiftung
der Arbeit) um Beratung und Vorschlage zum Ausgleich
ungerechter Lohndifferenzen gebeten. Die ,,Stichting
van de Arbeid* setzt sich aus den Spitzen der Gewerk-
schaftsorganisationen und Arbeitgeberorganisationen
der Niederlande zusammen. Sie wirkt mit ihren Em-
pfehlungen und Statements indirekt auf Tarifverhand-
lungen ein und steht auch der Regierung beratend zur
Verfligung.

Bezlglich der Lohndifferenzen zwischen Mannern und
Frauen lautete die Fragestellung, wie die Sozialpartner
ein korrektes Einhalten der Gesetzgebung zur Lohn-
gleichheit in der Praxis fordern kbnnen. Normalerweise
kontrolliert die Regierung, dass Gesetze eingehalten
werden. Geht es jedoch um Arbeitsbedingungen und
Entlohnung, sind in erster Linie Arbeitgeber und
Arbeitnehmer selbst verantwortlich. Die Arbeitgeber in
den Niederlanden teilen die Ansicht, dass Manner und
Frauen gleiche Entlohnung fur gleiche bzw. gleichwerti-
ge Arbeit erhalten sollen. Fur die Festsetzung des
Gehalts sollte das Geschlecht keine Rolle spielen. Die
Arbeitgeber halten vielmehr die Charakteristik des

Arbeitsplatzes, die Leistung des Arbeitnehmers, die
Situation auf dem Arbeitsmarkt und die finanzielle
Situation des Unternehmens fur die wichtigsten
Kriterien. Daher wunderten sich die Arbeitgeber tber
Proteste aufgrund fortgesetzter Lohndiskriminierungen,
zumal es in den Unternehmen selbst selten zu Klagen
kommt. Auch bei der niederlandischen Kommission ftr
Gleichstellung gehen nur sehr wenige Klagen tber
ungleiche Entlohnung ein. Entsprechend sind die
Arbeitgeber Uberzeugt, dass Manner und Frauen in den
Niederlanden grundsétzlich gleiche Entlohnung fur
gleiche Arbeit erhalten. In Einzelféallen dirften — oft
unbeabsichtigt — unfaire Unterschiede gemacht wer-
den.

Trotzdem legte die ,,Stichting van de Arbeid* im
November 2000 der Regierung einstimmig ein Be-
ratungsgutachten zu deren Aktionsplan mit folgenden
wesentlichen Inhalten vor:

1. An erster Stelle wurden die Studien des Arbeits-
inspektorates kritisiert, da diese nicht aufzeigten,
welche Gehaltsunterschiede gerechtfertigt sind und
welche nicht. Statt auf allgemeine Daten sollte sich
die Untersuchung eher auf die Branchen- oder
Firmenebene konzentrieren. Zudem fuhrten Erhe-
bungen auf nationaler Ebene zu gréf3eren Lohn-
differenzen als Untersuchungen auf Branchen- bzw.
Firmen-Ebene. Auf nationaler Ebene betrug die korri-
gierte Lohndifferenz beispielsweise 7 Prozent. Bei
den Arbeitnehmern der Zentralregierung zeigte sich
eine Differenz von 4 Prozent, bei denen aus dem
Sozial- und Arbeitsministerium nur 2 Prozent. Je
mehr man sich also der Unternehmensebene nahert,
desto geringer fallt der Unterschied aus. Daher kon-
zentriert sich die Regierung bei ihren Erhebungen
nun verstarkt auf die Branchen und Firmen.

2. Mit Unterstutzung von Arbeitgeberorganisationen
und Gewerkschaften wurde ein Instrument entwik-
kelt, um die Systeme zur Arbeitsbewertung auf Ge-
schlechtsneutralitat zu Gberprifen. Beide Seiten ver-
pflichteten sich, dieses Instrument in der Praxis zu
nutzen. Eine gesetzliche Verankerung wurde einstim-
mig abgelehnt.

3. Bezuglich der Einfuhrung flexibler Entlohnungs-
systeme riefen Arbeitgeberorganisationen und
Gewerkschaften dazu auf, transparente und objektive
Modelle zu entwickeln, die Geschlechterdiskriminie-
rungen verhindern.




. Es wurde festgestellt, dass Betriebsrate eine wesent-
liche Rolle bei der Einhaltung der Gesetze zur Lohn-
gleichheit spielen kdnnen. Sie sind sogar gesetzlich
dazu aufgefordert, gegen Diskriminierungen vorzu-
gehen und die Gleichbehandlung von Mannern und
Frauen zu fordern.

5. Eine ,,Equal Pay*‘-Checkliste sollte entwickelt werden.
Informationsdienste sollten mehr zur Kontrolle un-
gerechtfertigter Lohndifferenzen sowie unbewusster
und unbeabsichtigter Diskriminierungen beitragen.

Die Checkliste soll den Sozialpartnern auf sektoraler
Ebene bzw. Arbeitgebern und Arbeitnehmern auf
betrieblicher Ebene bei ihren Gehaltsverhandlungen
helfen. Diese Checkliste deckt nicht alle Details des
Gesetzes zur Lohngleichheit ab. Sie bertcksichtigt viel-
mehr verschiedene Elemente des Gehaltssystems, die
indirekte ungerechtfertigte Diskriminierungen verber-
gen kdnnten. Zehn Fragen werden behandelt:

1. Kommt es zur Diskriminierung von Beschaftigten
aufgrund der Arbeitszeit oder der Art des Vertrages?
Die Niederlande sind Weltmeister in der Teilzeitarbeit.
Zwei Drittel aller arbeitenden Frauen haben einen
Teilzeitjob. Unterschiede zwischen Teil- und Vollzeit-
beschéaftigten kdnnten somit leicht zu einer Diskrimi-
nierung der Geschlechter fuhren. Es gibt jedoch eine
europaische Gesetzgebung, die diese Unterscheidung
auf der Grundlage von Arbeitszeit und Arbeitsteilzeit-
vertragen verbietet, es sei denn, diese ist objektiv
gerechtfertigt.

2. Sind die Kriterien zur Einstufung in die Lohn-/
Gehaltsskala geschlechtsunabhéangig?

Hier ist es wichtig, dass die Gehaltssysteme umfas-
send und eindeutig genug sind. Wenn ein Arbeitsbe-
wertungssystem genutzt wird, muss es geschlechts-
neutral sein bzw. in dieser Weise angewendet wer-
den. Die Tatsache, dass der Systeminhaber dieses
Bewertungssystems dafiir verantwortlich ist, ist fur
niederlandische Arbeitgeber ein sehr wichtiger Punkt.
Regierung und Gewerkschaften erkennen an, dass
der Systeminhaber selbst sein eigenes System be-
werten muss. Wenn sich dritte Parteien, Regierung
oder Frauenorganisationen einschalten wurden,

bestiinde das Risiko, dass das Gleichgewicht des
Systems zerstort wirde. Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer kénnten dann ganz von der Jobbewertung
Abstand nehmen, was schlecht fur die Lohngleich-
heit ware.

. Garantiert das Entlohnungssystem gleiche Entloh-

nung fur Manner und Frauen in der Praxis?

Kriterien wie Erfahrung und Ausbildung sollten nur
dann berucksichtigt werden, wenn sie fur den frag-
lichen Job relevant sind. Die angewendeten Kriterien
sollten beispielsweise weder Manner noch Frauen
benachteiligen. Die Checkliste konzentriert sich auch
auf den Wert, der durch die Erfahrungen in unbezahl-
ter Arbeit entsteht, was besonders flr Frauen wichtig
ist. Die Formulierung dieses Punktes l6ste umfang-
reiche Diskussionen zwischen Arbeitgeberorgani-
sationen und Gewerkschaften aus.

. Fallen die Gehaltserhéhungen fur vergleichbare Jobs

gleich aus?

Grundsatzlich sollten Frauen und Manner mit ver-
gleichbaren Jobs die gleichen Gehaltserhdhungen
bekommen. Dennoch sind Gehaltserh6hungen nattir-
lich von Faktoren wie beispielsweise Leistung abhan-
gig. In diesem Fall mussen fur Manner und Frauen
dieselben Standards angewandt werden.

. Haben Frauen und Manner gleiches Anrecht auf

auBertarifliche Leistungen?

Alle Arbeitnehmerinnen sollten gleichermaf3en An-
recht auf auRertarifliche Leistungen haben, wie zum
Beispiel Spesenvergitungen. Aul3ertarifliche Leistun-
gen kénnen jedoch manchmal nur fur bestimmte
Gruppen oder bestimmte Beschaftigte gezahlt wer-
den. Wenn diese Mitarbeiter Gberwiegend méannlich
oder weiblich sind, kann dies zu indirekter Geschlech-
terdiskriminierung fihren. Deshalb mussen derartige
Dinge sehr genau betrachtet werden.

. Haben Manner und Frauen gleiches Anrecht auf

Rentenleistungen? Und gilt dies auch fur Teilzeit-
Angestellte?

. Haben Manner und Frauen die gleichen Rechte auf

besondere Zuwendungen, Pramien oder Gratifika-
tionen?

Diese Frage verdient viel Aufmerksamkeit, denn
zumindest in Holland werden zusétzliche Ver-
gutungen und Gratifikationen sowie eine flexible
Entlohnung immer mehr Bestandteil des Lohn-
systems.

. Sind flexible Lohnsysteme transparent und objektiv?

Wichtig ist, darauf zu achten, ob die Kriterien, auf
denen flexible Gehaltssysteme basieren, nicht sexi-
stisch sind und dass ihre Anwendung objektiv und
transparent ist.

. Falls ein ,,Selbstbedienungssystem* der Arbeitsbe-

dingungen besteht: profitieren alle Beschéaftigten,
ungeachtet des Geschlechts, davon?

Hollandische Tarifvertrage gestatten es den Arbeit-
nehmern immer mehr, ein individuelles Paket ihrer
Arbeitsbedingungen zusammenzustellen. So ent-
scheidet sich der/die eine fur mehr freie Zeit, der/die



andere fir mehr Gehalt oder eine hthere Pension.
Im Prinzip sollten die Pakete gleichwertig sein.

10. Wie wird in Ubergangssituationen verfahren?
Die Checkliste warnt vor méglichen Ungleichheiten
bei der Entlohnung, die sich aufgrund von Uber-
gangssituationen wie Firmeniubernahmen oder
Fusionen ergeben kdnnen. Solche Ungleichheiten
sollten nicht langer als notwendig beibehalten wer-
den, da sie zu ungleicher Entlohnung fihren kénnen.

Diskussion im Plenum

Eine Teilnehmerin aus dem Plenum

beschreibt, wie sie die Situation in Deutschland erlebt:
Frage man den Betriebsrat — sei dieser noch so aufge-
schlossen - danach, ob es Entgeltungleichheit gebe,
dann werde geantwortet, die Frauen seien richtig ein-
gruppiert. Dabei gehe es ja gar nicht um die Ein-
gruppierung, sondern darum, dass die Anforderungen
der Arbeit bzw. die Entlohnung im System maoglicher-
weise nicht richtig abgebildet seien. Es sei daher, ahn-
lich wie in Holland, notwendig, dass beispielsweise die
Bundesregierung die Diskussion anrege und zum Bei-
spiel die Entwicklung von Checklisten und daraus resul-
tierender verbindlicher Prozesse initiiere. Zwar gebe es
viele Mdéglichkeiten und Ideen, aber es gebe bisher
keine politische Kraft, die dergleichen einfordere.

Drs. Loes van Hoogstraten-van Embden Andres, VNO-
NCW, Niederlande,

ist der Ansicht, dass die Checkliste inklusive der
Kommentare eine gute Anleitung fir Gewerkschaften,
Betriebsrate und Arbeitgeber darstelle. Es misse aller-
dings die Diskussion erst einmal beginnen. In Holland
hat allein die Tatsache, dass die ,,Stichting van de
Arbeid* bereits diese Checkliste erstellt hat, bewirkt,
dass Firmen bzw. Industriezweige mit Verhandlungen
und Gesprachen uber Gleichberechtigung oder ge-
schlechtsspezifische Entgeltungleichheit begonnen
haben.

Jorg Wiedemuth, Ver.di, Berlin,

maochte mehr zu den Konditionen fir Teilzeitbeschaf-
tigte in den Niederlanden wissen: Erhielten Teilzeit-
beschéftigte in den Niederlanden bereits Mehrarbeits-
zuschlage, wenn sie ihre individuelle Arbeitszeit Gber-
schritten, oder wurden sie genauso behandelt wie Voll-

Arbeitgeberorganisationen und Gewerkschaften haben
diese Checkliste an ihre Mitglieder verteilt. Nun soll sie
von Unternehmen und Tarifparteien angewendet wer-
den, mit dem Ziel, jegliche noch bestehenden Lohn-
diskriminierungen aufzuheben. Da die Liste sehr neu
ist, liegen noch keine eindeutigen Ergebnisse vor, in
welchem Ausmal3e die Checkliste tatséachlich genutzt
wird.

zeitbeschaftigte, die solche Zuschlage erst bekommen,
wenn die durchschnittliche tarifliche Arbeitszeit tber-
schritten sei?

Drs. Loes van Hoogstraten-van Embden Andres, VNO-
NCW, Niederlande,

antwortet, dass es diese Diskussion auch in den Nie-
derlanden gegeben habe. SchlieRlich seien zwei mogli-
che Wege zur Losung dieses Problems akzeptiert wor-
den:

* An der Sichtweise der Arbeitgeber orientiert: Es
werde erst gezahlt, sobald die volle Arbeitszeit er-
reicht sei. Um das Ziel der Entgeltgleichheit zu errei-
chen sollten zusétzlich gearbeitete Stunden, die vor
Erreichen der vollen Arbeitszeit geleistet werden, in
diesem Fall zu héheren Rentenanspriichen und zu
héherem Urlaubsgeld fuhren.

* An der Sichtweise der Gewerkschaften orientiert: Es
gebe sofort einen Mehrarbeitszuschlag. Dann bestehe
kein Problem sonstiger Zusatzleistungen.



Schritte zur Entgeltgleichheit

In Schweden
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Tarifvereinbarungen - ohne staatliche Interventionen
und ohne nationale Mindestléhne — haben in Schweden
eine lange Tradition. Im Laufe der letzten zehn Jahre
haben sich jedoch dramatische Veranderungen erge-
ben, weg von zentralisierten Vereinbarungen hin zu
Tarifvereinbarungen auf betrieblicher Ebene. Zum Teil
gibt es nur noch Gehaltsgesprache zwischen An-
gestellten und Vorgesetzten. Die Dezentralisierung der
Tarifauseinandersetzung und die individuelle Tarifver-
einbarung sind zu Schlisselkonzepten in Schweden
geworden, sowohl im privaten als auch im 6ffentlichen
Sektor. Noch ist nicht bekannt, wie sich dies auf Lohn-
differenzen zwischen Mannern und Frauen auswirkt.
Bis in die friihen 80er Jahre wurde die Schere immer
enger, aber seitdem ist sie mit ungefahr 18 bis 20 Pro-
zent konstant, die korrigierte Zahl lautet acht Prozent.
Es wird beflirchtet, dass dezentralisierte Tarifverein-
barungen tendenziell zur Diskriminierung von Frauen
fuhren.

Modifizierung des
Gleichstellungsgesetzes

Die Tatsache, dass sich die Lohnschere trotz konstanter
offentlicher Diskussion in den letzten 15 bis 20 Jahren
nicht geschlossen hat, veranlasste die Regierung und
das Parlament in Schweden, das Gleichstellungsgesetz
von 1992 zu modifizieren. Alle Arbeitgeber haben nun
jahrlich die Unterschiede in der Bezahlung von Frauen
und Méannern zu analysieren. Dabei lautet die Leitfrage,
ob Lohndifferenzen zwischen Frauen und Mannern, die
die gleiche oder eine gleichwertige Arbeit verrichten,
bestehen und ob diese direkt oder indirekt mit der
Geschlechtszugehorigkeit zusammenhangen. Erweitert

wurde das Gesetz auch um die Methoden, nach denen
diese Erhebungen und Analysen durchzufiuhren sind.
Arbeitgeber mit zehn und mehr Beschéftigten missen
aulRerdem jahrliche MaRnahmenplane zur Angleichung
der Bezahlung erstellen, inklusive Kostenschéatzung und
Drei-Jahres-Zeitplan. Das Gesetz soll von Arbeitgebern
und Gewerkschaften gemeinsam umgesetzt werden.

Begriffsdefinitionen

In diesem Zusammenhang sind zwei Begriffe zu defi-
nieren:

* Einkommen: Darunter werden nicht nur das verhan-
delte Einkommen, sondern auch auf3ertarifliche Zu-
wendungen wie Mobiltelefone, Firmenwagen, der
Genuss interner oder externer Ausbildung verstanden.
Dabei ist die Frage zu klaren: Inwieweit erhalten
Frauen und Méanner diese Zuwendungen in gleichem
Mafe?

» Gleichwertige Arbeit: Das kbnnen zwei vollig verschie-
dene Arbeiten sein, wie beispielsweise diejenige einer
Krankenschwester und diejenige eines Ingenieurs.
Hier muss eine Arbeitsplatzbewertung zeigen, ob
diese Arbeiten tatsachlich als von gleichem Wert
betrachtet werden konnen. Dazu hat das ,,National
Institute of Working Life* in Schweden ein spezielles
System, das HAC-System entwickelt (s.u.).

,,LOnelots* - L6hne unter der Lupe

1999 wurde das Ombud: fur Gleichbehandlung, das die
Realisierung der Gleichbehandlungsgesetze tiberwacht,
aufgefordert, seine Arbeit zu intensivieren. Daraufhin
wurde ein Zwei-Jahres-Projekt unter dem schwedischen
Arbeitstitel ,,Lonelots*, zu deutsch etwa ,,L6hne unter
der Lupe®, ins Leben gerufen. Dieser Leitfaden zur
Lohngleichheit soll den Sozialpartnern Informationen
Uber geschlechtsspezifische Lohnstrukturen geben
sowie Anleitungen, wie etwaigen Lohnungleichheiten
vorgebeugt werden kann.

Zur Zeit gibt es in Schweden hauptséachlich individuelle
Tarifvereinbarungen. Wichtige Bestandteile des ,,Lone-
lots““-Projektes sind also Methoden, mit denen sowohl
eine geschlechtsunabhangige Bewertung der Arbeit als
auch die Bewertung individueller Leistung durchge-
fuhrt werden kann. Dabei beantwortet das ,,Arbeits-

* entspricht im Deutschen einer staatlichen Gleichbehand-
lungseinrichtung



profil* die Fragen: Was sind die Arbeitsanforderungen?
Welchen Schwierigkeitsgrad hat die Arbeit? Das ,,per-
sonliche Profil* beschreibt die individuellen Qualifika-
tionen: Welche Fahigkeiten sind notwendig, die Arbeits-
anforderungen zu erflillen und die gewtinschten Ergeb-
nisse zu erzielen? Beide Aspekte sind wichtig und not-
wendig fur individuelle aber geschlechtsneutrale Ent-
geltvereinbarungen.

Das HAC-System

Der Leitfaden zur Lohngleichheit verfiigt Gber ein
Grundmodell zur Arbeitsplatzbewertung, das HAC-
System. Dabei handelt es sich um ein Modell, welches
nach Anpassung an die ortlichen Gegebenheiten von
jedem Unternehmen verwendet werden kann. Wesent-
liche Bestandteile sind eine Beschreibung verschiede-
ner Faktoren und Faktorebenen sowie ein Fragebogen,
der dazu genutzt werden kann, Informationen tber die
Arbeit zu erhalten und Arbeitsplatzbeschreibungen zu
verfassen. In einem Handbuch zur Durchfihrung von
Arbeitsplatzbewertungen werden unter anderem
Planung und Organisation des Projektes erlautert. Es
enthalt ferner Anleitungen zur Gewichtung der Fakto-
ren, zur Informationspolitik und zum Umgang mit
Widerstanden und Misstrauen. Eine integrierte Com-
puterdiskette erleichtert individuelle Veranderungen
oder Anpassungen des Systems an die jeweilige
Situation in den Betrieben.

Das HAC-System ist in Schweden sowohl im privaten
Bereich als auch im staatlichen Bereich weit verbreitet.
Mit ,,Schritte zur Entgeltgleichheit* wurde ein verein-
fachtes, schnelleres Verfahren entwickelt, das zur Ana-
lyse von Entgeltstrukturen und Entgeltdifferenzen ver-
wendet werden kann, indem verschiedene Jobs, die

gleichwertig sind, zu Gruppen zusammengefasst wer-
den. Acht Faktoren werden berlicksichtigt, zum Beispiel:
Ausbildung/Erfahrung, Problemldsung, soziale Kompe-
tenz, Verantwortung fir Informationen, fir Menschen,
fur Arbeitsergebnisse; physische und psychische Anfor-
derungen.

Beispiel Kommunalverwaltung
Vastra Gotaland

Die ,,Schritte zur Entgeltgleichheit* wurden auf die
Kommunalverwaltung in Vastra Goétaland in Géteburg
angewendet. Dabei wurden in einer Abteilung mit 140
Angestellten 30 gleichartige Jobs ermittelt. 16 dieser
Stellen wurden sowohl von Frauen als auch von
Mannern ausgeltbt und konnten somit fir einen Ver-
gleich genutzt werden. Dabei ergab sich, dass bei

14 Stellen Frauen ein zum Teil deutlich niedrigeres
Durchschnittseinkommen hatten. Weiterhin wurden
unterschiedliche, aber gleichwertige Arbeiten zu
Gruppen zusammengefasst und die ,,Schritte zur Ent-
geltgleichheit* in modifizierter Form darauf angewen-
det. Sieben Gruppen konnten definiert werden. In die-
sen Gruppen hatten Frauen ein niedrigeres Durch-
schnittseinkommen und eine geringere Bandbreite zwi-
schen dem niedrigsten und dem héchsten Gehalt als
Manner. Vorrangig von Frauen ausgefuhrte Arbeiten
wurden niedriger entlohnt als vorrangig von Mannern
ausgefiuhrte. Aul3erdem hatten viele Frauen ein identi-
sches Gehalt, wéahrend die Manner individueller bezahlt
wurden. Diese Ergebnisse der Entgeltanalyse wurden
dem verantwortlichen Abteilungsleiter Gbergeben.
Management und Gewerkschaftsvertreter missen sie
nun bei den nachsten Gehaltsverhandlungen beruick-
sichtigen.



Diskussion im Plenum

Juliane Eisenfuhr, Moderatorin

fragt nach, inwieweit Firmen die Analysen tatséchlich
durchfiihren und wie dies in der Praxis kontrolliert
wird.

Carin Holm und Anita Harriman, Senior Research
Officers, Schweden,

gestehen ein, dass die tatsachliche Durchfiihrung und
die Kontrolle in der Praxis ein Schwachpunkt sei. Der
Einzige, der dies kontrollieren kbnne, sei der Ombuds-
mann fur Chancengleichheit mit 20 Angestellten. Es
wirden Aktionsplane von Tausenden von Unternehmen
angefordert und es erfolgten stichprobenartige Kon-
trollen. Statistiken besagten, dass ca. 75 Prozent der
offentlichen und 25 Prozent der privaten Arbeitgeber
Aktionspléane erstellten.

Christel Langhoff, Arbeitsministerium Land
Brandenburg,

fragt nach Sanktionsmdglichkeiten, um die nun gesetz-
lich geforderte Abgabe dieser Plane durchzusetzen.

Carin Holm und Anita Harriman, Senior Research
Officers, Schweden,

antworten, wenn kein Aktionsplan erstellt werde, setze
der Ombudsmann eine zeitliche Frist unter Androhung
einer Geldstrafe. Handele es sich um eine Frage der
Diskriminierung, kdnne der Fall an das Arbeitsgericht
Uubergeben werden.

Dr. Regine Winter, Europaischer Gerichtshof,
Luxemburg,

verweist auf die grol3e Bedeutung, die der Tarifauto-
nomie in Deutschland beigemessen wird. Die im
schwedischen Gesetz festgeschriebenen vier Kriterien
zur Strukturierung der Arbeitsbewertung wirden, auf
Deutschland tbertragen, vermutlich zu einer heftigen
Diskussion um die Vereinbarkeit solcher gesetzlicher
Kriterien mit der Tarifautonomie fuhren. Frau Dr. Winter
interessiert, ob die schwedischen Tarifparteien mit den
gesetzlichen Kriterien ein Problem hatten.

Carin Holm und Anita Harriman, Senior Research
Officers, Schweden,

betonen, dass die Faktoren Fahigkeit, Verantwortung,
Anstrengung/Belastung und Arbeitsbedingungen nicht
nur typisch fur Schweden seien, sondern weltweit an-
gewendet wirden. Die Gewerkschaftsmitglieder waren
fur eine Aufnahme dieser Faktoren in das Gesetz, die
Arbeitgeber waren, ihrer traditionellen Rolle gemalf,
dagegen. Heute akzeptierten sie es. Vermutlich hatten

sie erkannt, dass die Arbeitsbewertung nur einen Teil
des Entgelts ausmache und dass die Notwendigkeit fur
eine grundsatzliche Vereinbarung bestehe.

Edith Beier, Amt fur Gleichstellungsfragen -
Landeshauptstadt Magdeburg,

weist darauf hin, dass es ein Frauenférdergesetz gebe,
nach dem die Notwendigkeit der Vereinbarkeit von Er-
werbstatigkeit und Familienarbeit bei der Einstellung
nicht zu Nachteilen fuhren dirfe. Sie méchte wissen,
ob dieses Kriterium in Schweden ebenfalls als wichtig
eingeschatzt werde.

Carin Holm und Anita Harriman, Senior Research
Officers, Schweden,

beschreiben dies als einen wichtigen Punkt im schwe-
dischen Gleichstellungsgesetz. Jeder Arbeitgeber
musse die Arbeit so organisieren, dass sowohl Manner
als auch Frauen in der Lage seien, Arbeit und Familie
miteinander zu vereinen.

Prof. Dr. Pat Armstrong, York University, Kanada,

mdchte wissen, ob die Individualisierung der Tarifver-
handlungen, die die Lohnungleichheiten zwischen
Frauen und Méannern in Schweden verringern solle, die
Unterschiede in der Bezahlung zwischen Frauen erhoht
habe — zum Beispiel zwischen Frauen innerhalb und
aufRerhalb von Stockholm?

Carin Holm und Anita Harriman, Senior Research
Officers, Schweden,

geben an, diese Frage noch nicht beantworten zu kon-
nen, da sich soviel auf dem Arbeitsmarkt und bei den
Gehaltsverhandlungen getan habe. Frauen verfligten
nun beispielsweise oft Uber bessere Bildung als
Manner. Dies hatte dennoch nicht zur SchlielBung der
Lohnschere gefuhrt. Auf der anderen Seite wiirde man
vermuten, dass individuelle Verhandlungen die Schere
noch vergroRerten, aber auch dies sei nicht der Fall
gewesen.
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EG-Entgeltgleichheit und Deutsche

Tarifautonomie — Was konnen die Tarifparteien
zur Umsetzung der Entgeltgleichheit tun?

N

- r . ‘

Das Gebot gleichen Entgelts fur gleiche oder gleichwer-
tige Arbeit findet sich in unterschiedlichen Normen: Die
verfassungsrechtliche Grundlage liefert Art. 3 GG, des-
sen Absétze 2 und 3 insbesondere die Gleichberechti-
gung von Mann und Frau festschreiben und Benach-
teiligungen wegen des Geschlechts verbieten. Der EG-
Vertrag hat in Art. 141 (friher: Art. 119) das Gleichbe-
handlungsgebot im Hinblick auf die Entgeltgleichheit
konkretisiert. Arbeitnehmerinnen haben fur ,,gleiche
oder gleichwertige Arbeit* Anspruch auf gleiches Ent-
gelt. In der sog. Lohngleichheitsrichtlinie (Rl 75/117) hat
der Rat der Europaischen Gemeinschaften das Diskri-
minierungsverbot préazisiert. Danach muss insbesonde-
re dann, ,,wenn zur Festlegung des Entgelts ein System
beruflicher Einstufung verwendet wird, dieses System
auf fur mannliche und weibliche Arbeitnehmer gemein-
samen Kriterien beruhen...”“, Art. 1, Absatz 2. Jingst
haben das Europaische Parlament und der Rat der
Europaischen Union in einer Anderung der sog. Zu-
gangsrichtlinie (Rl 76/107) eine Definition der mittelba-
ren Diskriminierung nachgeliefert, die gegeben ist,
,»wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kri-
terien oder Verfahren Personen, die einem Geschlecht
angehdren, in besonderer Weise gegeniber Personen
des anderen Geschlechts benachteiligen kbnnen...*.
Des Weiteren hat der deutsche Gesetzgeber im EG-
Anpassungs-Gesetz vom 13.8.1980 die europarecht-
lichen Auflagen nachvollzogen, u.a. in 8 612, Absatz 3
BGB, der das Gebot gleichen Entgelts wiederholt, in §
612, Absatz 3, Satz 3 i. Verb. m. § 611 a, Absatz 1, Satz
3 BGB, die dem Arbeitgeber die Beweislast dafur zu-
weisen, dass die unterschiedliche Behandlung auf dis-
kriminierungsfreien sachlichen Griinden beruht und in
Gestalt eines gesetzlichen Mal3regelungsverbots: der
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Arbeitgeber darf Beschéftigte, die ihre Rechte wahrneh-
men, nicht mit Sanktionen belegen, § 612 a BGB.

Die Bestimmungen des Grundgesetzes, des BGB und
des EGV gelten unmittelbar und zwingend. Zwar wird
die allgemeine Bindung von Tarifvertragen in Geltungs-
grund und Reichweite unterschiedlich beurteilt. Auch
die Tarifautonomie geniel3t Verfassungsrang und ist
grundrechtlich geschutzt. Doch das Gebot gleicher
Rechte fir Mann und Frau gilt in jedem Fall mit un-
mittelbarer Wirkung fur Tarifvertrage. Dies ist in der
Rechtssprechung, namentlich des Européischen Ge-
richtshofs (EuGH), seit jeher anerkannt. Die Tarifauto-
nomie soll das soziale und 6konomische Machtgefalle
im Arbeitsleben ausgleichen und den ,,strukturell un-
terlegenen* Arbeitnehmern durch gemeinsame Wahr-
nehmung ihrer Interessen Raum zur kollektiven Selbst-
bestimmung geben. Diesem Zweck und Geltungsgrund
der Tarifautonomie werden die Tarifparteien typischer-
weise gerecht, soweit sie jeweils gleichgerichtete
Interessen verfolgen. Sobald jedoch gesellschaftliche
Widerspruche, Diskriminierung oder die Missachtung
von Minderheiten auch auf Themen, Forderungen und
Durchsetzungsenergie der Tarifparteien durchschlagen,
versagt die Vermutung, dass der Aushandlungs-Pro-
zess angemessene und interessengerechte Regelungen
produziert. Die Mechanismen der gesellschaftlichen
Ungleichheit machen ja auch vor den Tarifparteien und
den Tarifverhandlungen nicht Halt und kénnen die Re-
prasentanz benachteiligter Interessen beeintrachtigen.

Prifungsgegenstand ist die tarifvertraglich vereinbarte
Entgeltregelung, also das Ergebnis des Aushandlungs-
prozesses. Mitunter findet sich, unter Bezugnahme auf
eine Formulierung des EuGH, die These, dass eine un-
terschiedliche Behandlung u.a. dann gerechtfertigt sei,
wenn sie in diskriminierungsfreien und ordnungsgema-
Ren Tarifverhandlungen zustande gekommen ist.
Richtig ist, dass das Gleichbehandlungsgebot auch auf
den Prozess der Tarifverhandlungen ausstrahlt, was
etwa die Beteiligung von Frauen angeht. Doch gibt ein
korrektes Verfahren nicht etwa einen Freibrief fur gleich-
heitswidrige Tarifnormen — wie umgekehrt auch ein
weniger korrekter Verfahrensablauf durchaus diskrimi-
nierungsfreie Ergebnisse produzieren kann.



I. Anwendungsprobleme und
Handlungsempfehlungen

So einleuchtend jene Grundsatze sind, die Probleme

setzen bei der konkreten Handhabung an. Der Bericht

der Bundesregierung fasst zu Beginn des Kapitels tiber

die Diskriminierungsursachen (Kapitel 6, Seite 161 f)

die Anforderungen an diskriminierungsfreie Entgelt-

systeme zusammen, wie sie sich aus der Rechts-

sprechung des Européischen Gerichtshofs ergeben:

« Transparenz der Entgeltsysteme,

* gemeinsame Kriterien fur die Arbeit von Mannern
und Frauen,

* sachadaquate Orientierung der Kriterien an der
,Art der in Frage stehenden Tatigkeit*,

« diskriminierungsfreie Auslegung der
Differenzierungsmerkmale,

« diskriminierungsfreie Struktur des Entgeltsystems
in seiner Gesamtheit.

II. Wahl der Differenzierungs-
methode

Fast alle Tarifvertrage bestimmen die Entgelth6he nach
unterschiedlichen Arbeitsanforderungen. Dies ist je-
doch nicht die einzig denkbare Methode. Mdglich ware
es, auf Differenzierungen ganz zu verzichten. Das klingt
utopisch und liegt quer zum Zeitgeist; doch es kommt
vor, etwa in Betrieben mit egalitar-genossenschaftli-
chem Selbstverstéandnis. Die Rechtsordnung steht nicht
entgegen; die Verfassung gebietet nicht etwa, das Ar-
beitsleben am Leistungsprinzip auszurichten. Desglei-
chen kénnen die Tarifvertragsparteien, wenn sie diffe-
renzieren, an anderen Merkmalen anknupfen als an den
Arbeitsanforderungen: z.B. an die eingebrachte
Quialifikation.

Das Gleichbehandlungsgebot tritt erst beim nachsten
Schritt auf den Plan, etwa der Konkretisierung der un-
terschiedlichen Qualifikation. Auswahl und Definition
der vorhandenen und eingebrachten Kompetenz darf
sich nicht einseitig an Fahigkeiten orientieren, die in
mannlicher Ausbildung und Erwerbsbiographie erwor-
ben werden. Sie darf weibliche Kompetenzen weder
unberlcksichtigt lassen noch geringer bewerten.

Um dies beispielhaft zu erlautern: Tarifvertrage, die die
Entgelth6he allgemein und abstrakt am Bildungsab-
schluss fest machen, von der abgeschlossenen Lehre
bis zum akademischen Diplom, begegnen angesichts
der Prasenz von Frauen in den einzelnen Bildungs-
stufen keinen Bedenken. Probleme ergeben sich dage-
gen, wenn der Tarifvertrag an Abschliissen in konkre-
ten Berufen beziehungsweise akademischen Fachrich-
tungen anknupft, in denen Frauen aufgrund gesell-
schaftlicher und schulischer Pragung, aufgrund tber-
langer Studiendauer oder in Folge anderer sozialer
Mechanismen der Vor-Auslese unterreprasentiert sind.
So entsteht mannliche Exklusivitat.

lll. Anforderungsbezogene
Entgeltdifferenzierung

Der tarifpolitische Regelfall ist die anforderungsbezoge-
ne Entgeltdifferenzierung. Entgelt und Eingruppierung
bemessen sich nach der Beanspruchung aus der uber-
tragenen Arbeit, ohne Ansehung der Person.

Im Zuge der tarifpolitischen Entwicklung und ihrer ar-
beitswissenschaftlichen Begleitung haben sich in An-
lehnung an das sog. Genfer Schema vier Merkmals-
gruppen zur Bewertung der Arbeit und zur Bestim-
mung des Entgelts herausgebildet:

e Kbnnen,

* Verantwortung,

« Belastung,

* Umgebungseinflusse.

Die arbeitswissenschaftliche Diskussion ist dabei nicht
stehen geblieben; sie hat inzwischen — auch unter
Gleichheitsgesichtspunkten — weitergehende Differen-
zierungen vorgelegt.

Kein Zweifel, je differenzierter die Kriterien der Arbeits-
beanspruchung sind, desto naher sind sie an der be-
trieblichen Wirklichkeit, desto genauer und authenti-
scher erfassen sie die wesentlichen Belastungen und
Anforderungen. Die Gefahr diskriminierender Unterbe-
wertung von Frauenarbeitsplatzen wird auf diesem
Wege verringert.

Richtig ist: Die Tarifvertragsparteien sind grundsatzlich
frei in der Auswahl, Zusammenfassung oder Ausfache-
rung der Beanspruchungs-Merkmale. Es kann tarifpoli-
tischer Gestaltungswille sein, die Schwere der Arbeits-
belastung oder die Umgebungseinflisse nicht als ent-
gelt-konstituierendes Kriterium zugrunde zu legen oder
nur noch marginal zu gewichten und vornehmlich auf
Verantwortung und Qualifikation abzustellen.
Verfassung und EG-Vertrag schreiben keinen verbind-
lichen Kriterienkatalog vor.

Ungeachtet tarifpolitischer Gestaltungsfreiheit muss
man wissen: Jede Reduktion relevanter Kriterien
beschwort die Gefahr herauf, dass wesentliche Arbeits-
beanspruchungen nicht mehr erfasst werden. Haufig
geraten dabei Anforderungen aus dem Blick, die fir
Frauenarbeitsplatze typisch sind. Unterfallen dem
Tarifvertrag, der vorrangig auf Verantwortung und Qua-
lifikation abstellt, z.B. auch Schreibarbeitsplatze, kon-
nen Minderbewertung von oder gar Verzicht auf die
Merkmale der Arbeitsschwere oder der Umgebungs-
einflisse im Gesamtgeflige der von den Tarifvertrags-
parteien vereinbarten Entgeltdifferenzierung diskrimi-
nierend sein. Der reduzierte Kriterienkatalog entsprache
nicht dem Wesen der zu verrichtenden Arbeit.

Das Gebot der Arbeitsadaquanz verbietet es meines
Erachtens auch unter Gleichbehandlungsgesichts-



punkten, Faktoren wie die Arbeitsmarktlage oder die
Betriebstreue als Eingruppierungsmerkmal heranzuzie-
hen. Sie sind, gemessen an der allein relevanten Be-
ziehung zwischen dem Menschen und der Ubertrage-
nen Arbeit, sachfremde und diskriminierungsanfallige
Kriterien. Der Arbeitsmarkt reproduziert typischerweise
gesellschaftliche Vorurteile und Rollen-Zuschreibungen;
die Betriebstreue setzt Frauen in Folge haufiger Arbeits-
unterbrechungen zurick.

Beide Gebote — Anforderungsadaquanz und Vollstan-
digkeit — stehen in engem Zusammenhang. Hier, in
ihrer Missachtung, liegt regelmafig eine Fehlerquelle,
wenn Tarifvertrage beanstandet werden. Kein Wunder,
die Uber die Jahrzehnte entwickelten Kataloge der Ar-
beitsbewertung verleugnen nicht nur ihre Herkunft aus
der Produktion. Sie spiegeln in Auswahl, Definition und
Gewichtung das — meist unreflektierte — méannliche
Vorverstandnis von Schwere und Bedeutung der Arbeit
wider, z.B.:
« im Vorrang technischer vor kaufmannischen Berufen,
« in der Wertschatzung von Fuhrungsverantwortung vor
pflegendem, zuwendendem oder auffangendem
Umgang mit Menschen,
< im religiésen wie proletarischen Ethos von harter
Muskelarbeit vor nervlicher, konzentrationsbedingter
oder geschwindigkeitsgetriebener Belastung
« oder im Mythos des einsam entscheidenden Helden
vor der Verlasslichkeit ausgeglichener Interaktion.

Dabei wissen wir doch seit langem, dass Verantwor-
tung fur anvertraute Menschen - eine wesentliche
Kategorie in allen erziehenden, pflegenden und in
anderen personennahen Dienstleistungsberufen —, der
Umgang mit menschlichem Leid, kurzum soziale Kom-
petenz und interaktive Fahigkeiten nur vereinzelt Be-
rucksichtigung finden. Sie sind der hierarchisch defi-
nierten Verantwortung durchaus ebenburtig.

Des weiteren orientieren sich Fahigkeiten und Kennt-
nisse immer noch an vorgegebenen Ausbildungsgan-
gen unter den dort zu Grunde liegenden Berufsbildern.
Zwar ist es in den letzten zwanzig Jahren in fast allen
Tarifvertragen gelungen, die Exklusivitat formaler Ab-
schltisse zu Uberwinden und anderweitig erworbene
Erfahrung gleichzustellen - fraglos ein wichtiger Schritt
zu groRRerer Durchlassigkeit. Doch zum einen werden
vergleichbare Erfahrungen oftmals an unterschiedlich
lange Beschéftigungszeiten geknupft; damit entsteht je
nach der Dauer der vorausgesetzten Berufszugehorig-
keit eine spezifische Hurde fur Frauen, die in Folge
herrschender Rollenverteilung mit haufigen Unterbre-
chungen konfrontiert sind. Zum anderen fordert das
Kriterium der ,,vergleichbaren* Berufserfahrung, wenn
es nicht néher erlautert ist, eine gegenstandliche Ein-
schrankung auf die Inhalte des priméar vorausgesetzten
Berufsabschlusses. Das bewirkt eine konservative
berufsfachliche Orientierung, die dem Wandel der

Arbeitsanforderung insbesondere in neuen Arbeits-
feldern oftmals nicht gerecht wird.

In die Wertschatzung beruflicher Erfahrung flie3t nicht
selten die — vermeintliche — Tugend mannlichen Aus-
harrungsvermégens ein. Uberlange Zeiten der Be-
triebs- und Berufszugehorigkeit benachteiligen Frauen
auf Grund der ihnen nach wie vor zugemuteten Doppel-
rolle von Erwerbsarbeit und Gberwiegender, wenn nicht
alleiniger Zustandigkeit fur Pflege-, Erziehungs- und
Reproduktionsarbeit. Uberdies erscheinen Berufszeiten
etwa jenseits der 5-Jahres-Grenze nicht mehr funktions-
notwendig, um einen bestimmten Kompetenzgrad ver-
muten zu lassen.

Mittlerweile liegen beherzigenswerte Weiterentwick-
lungen des Genfer Schemas vor, die die Wahrneh-
mungsdefizite und dadurch bedingte blinde Flecken
vermeiden helfen, nicht zuletzt die durch das
Eidgendssische Buro fur die Gleichstellung von Mann
und Frau initiierten Arbeiten. Nicht umsonst haben
inzwischen mehrere Gewerkschaften, etwa die I1G-
Metall und ver.di bereits vor einiger Zeit Projekte zur
Uberpriifung und Fortentwicklung der tarifvertraglichen
Entgeltstrukturen ins Werk gesetzt und sich dabei
moderner Varianten arbeitswissenschaftlicher
Bewertungsmethoden bedient.

IV. Der Streit ums Bewertungs-
verfahren

Damit ist zugleich die Kontroverse Uber die unterschied-
lichen Verfahren der Arbeitsbewertung angesprochen.
Verkiirzt, ungeachtet aller Randunschérfen und Uber-
schneidungen unterscheidet man zur Ermittlung der
Arbeitsanforderungen das summarische und das analy-
tische Verfahren.

Auch die Summarik bedient sich in der Regel der eror-
terten Kriterien der Arbeitsbewertung — Kenntnisse,
Verantwortung, Schwere, Umgebungseinflisse —, doch
betrachtet und bewertet sie die Arbeit insgesamt, in
einer Gesamtschau. Das Ergebnis ist eine Rangfolge
der Arbeitsplatze oder deren Einordnung in einzelne
Stufen, die den vorgesehenen Entgeltgruppen entspre-
chen.

Das analytische Verfahren bewertet jedes einzelne Kri-
terium und bildet aus den Teil-Arbeitswerten sodann
den Gesamtarbeitswert. Wenn dem analytischen Ver-
fahren bisweilen das Pradikat einer wissenschaftlichen
Methode zuerkannt wird, ist dies zu hoch gegriffen.
Auch dieses Verfahren arbeitet mit Bewertungen und
Gewichtungen, die sich letztlich der wissenschaftlichen
Beweisfuhrung entziehen. Doch es bietet den Vorteil
einer hoheren Transparenz.

Kein Zweifel, das analytische Verfahren wird dem am
ehesten gerecht. Die Einzel-Analyse und -Bewertung



legt die Mal3stabe offen, nach denen die Tarifparteien
die einzelnen Anforderungsarten bewertet haben. Auf
diese Weise lasst sich die tarifgerechte Eingruppierung
in den Betrieben besser Uberprifen und der Einfluss
diskriminierender Wertungen, Vorurteile und Einseitig-
keiten leichter feststellen.

Doch wird man nicht so weit gehen kénnen, die Sum-
marik auszuschlie3en. Die Tarifparteien kénnen Griinde
haben, auf ein System der analytischen Arbeitsbewer-
tung zu verzichten; vielfach fehlen in den Betrieben die
notwendigen Erfahrungen und das Rustzeug fir eine
analytische Arbeitsbewertung, was der tarifvertrag-
lichen Gestaltung Grenzen setzt. Hinzu kommt, das oft-
mals Mischformen praktiziert werden, etwa dergestalt,
das in summarischen Verfahren neben der detaillierten
Aufgliederung der einzelnen Anforderungsarten auch
ihre Gewichtung festgehalten wird.

V. Verfahrensregeln

Die vorstehenden Uberlegungen leiten Giber zur Not-
wendigkeit, Verfahrensregeln zur Verwirklichung der
Gleichbehandlung zu entwickeln.

Die Bundesregierung vertritt die These, mit dem EG-
Anpassungsgesetz von 1980 alles getan zu haben, um
den Anforderungen des Art. 119, jetzt: 141 EGV und

den Auflagen der Lohngleicheits-Richtlinie (Rl 75/117)
gerecht zu werden. Die Kommission sah dies urspriing-
lich anders. Immerhin erwartet die Lohngleichheits-
richtlinie von den Mitgliedsstaaten ,,wirksame Mittel*,
um fir die Einhaltung des Gleichbehandlungsgebots
Sorge zu tragen, Art. 6. Ob die individuelle Klagebefug-
nis einschliel3lich des gesetzlichen Mal3regelungsver-
bots und der Beweislastregelung diese Erwartungen
erfullt, kann bezweifelt werden.

Jedenfalls sollten die Ergebnisse des aktuellen Berichts
der Bundesregierung Anlass sein, die Durchsetzung
gleichen Entgelts durch spezifische Verfahrensvor-
schriften zu erleichtern. Sinnvoll, ja notwendig ist es,
Arbeitnehmerinnen, Betriebs- und Personalraten, den
Tarifvertragsparteien sowie Verbanden, die sich nach
ihrem satzungsrechtlichen Zweck der Gleichbehand-
lung der Geschlechter verschrieben haben, das Recht
zu geben, bestehende tarifvertragliche oder betriebli-
che Entgeltsysteme auf ihre Diskriminierungsfreiheit
Uberprifen zu lassen und im Falle von VerstofZen in
einem im Einzelnen festzulegenden Verfahren Korrek-
turen einzuleiten. Ich beziehe mich dabei auf einen
Entwurf, den Heide Pfarr vor einigen Monaten entwik-
kelt hat. Der Vorteil einer solchen Regelung liegt darin,
dass das Verfahren am Ende in eine kollektive Uberprii-
fung und gegebenenfalls neue Regelung miindet. Die
individuelle Klagebefugnis bleibt davon unberihrt.



Der Status Quo

Ungleiches Entgelt bei gleichwertiger Arbeit ist ein
Diskriminierungsproblem, das tief in die Struktur von
Entgeltsystemen eingebettet ist. In der Bundesrepublik
Deutschland betrifft das insbesondere die Tarifvertrage,
weil viele Entgeltsysteme tariflicher Natur sind. Statt
punktueller Antworten ist daher eher eine strukturelle
Antwort gefragt. Wie alle Mitgliedsstaaten der EU ist
auch die Bundesrepublik Deutschland dazu verpflichtet,
den Rechtsanspruch auf Entgeltgleichheit zu verwirk-
lichen.

Grundsatzlich gibt es folgende Mdoglichkeiten staat-
licher Initiativen:

* Verbesserung des klagenzentrierten Weges,
 Schaffung von Institutionen,

« Sozialgitesiegels,

« Schaffung von Verfahrensgesetzen,

» Handeln im eigenen Hause.

Der klagenzentrierte Weg

Beim klagenzentrierten Weg, wie er in der Bundes-
republik Deutschland und in den meisten EU-Mitglieds-
staaten gegangen wird, wehren sich Einzelne mittels
einer Klage vor Gericht gegen die strukturelle Form der
Entgeltdiskriminierung. Sie mussen mit ihrer indivi-
duellen Klage gegen den Arbeitgeber vorgehen, was
groBe Hemmschwellen in sich birgt. Oft finden solche
Klagen dort statt, wo eine groéf3ere Distanz zum Arbeit-
geber und weniger Angst vor potentiellen Nachteilen
besteht; also zum Beispiel weniger in der Privatwirt-

Moglichkeiten staatlicher Initiativen
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schaft, sondern eher im 6ffentlichen Dienst oder im
gekundigten Arbeitsverhéltnis.

Zumindest bedarf es einer Verbesserung der klagenzen-
trierten Wege:

« Zulassung von Verbanden zur Klage. Nicht mehr die
einzelne Frau oder der einzelne Mann klagt gegen den
Arbeitgeber, sondern der Verband - zum Beispiel ein
Frauenverband.

» Zulassung von Gruppen zur Klage. Das bedeutet nicht
nur, dass — wie in den 70er Jahren - ,,halbe Betriebe**
gemeinsam zur Einzel-Klage schreiten, sondern zum
Beispiel so wie in den USA im Rahmen von ,,class
action* eine Klage eine Gesamtheit von Personen
erfasst. So muss sich nicht jeder Einzelne direkt
gegen den Arbeitgeber oder den Tarifvertrag wenden.

* Einrichtung von unterstitzenden Institutionen.

Konferenzen wie ,,Equal Pay* sind ein guter Start, die
Probleme zu analysieren, nach Lésungswegen zu
suchen und internationale Einblicke zu erhalten. Letzt-
endlich ist aber insbesondere auch der Staat zum Han-
deln aufgefordert. So gibt es zum Beispiel eine noch in
der Umsetzung befindliche, neue europaische Richtlinie
zur Gleichbehandlung (RL 2002/73/EG), die auch fur
den Bereich des Arbeitsentgelts gilt. Diese Richtlinie
spricht beispielsweise ein Verbandsklagerecht an.

Schaffung von Institutionen

Eine Institution in diesem Bereich muss hoch speziali-
siert sein, um adaquat mit dem komplexen Thema dis-
kriminierungsfreier Arbeitsbewertung umgehen zu kén-
nen. Sie sollte einerseits staatlich finanziert, anderer-
seits staatlich unabhéngig sein. Sie muss aktiv sein —
dazu gehdrt auch ein ausreichendes finanzielles Bud-
get. Zu den Aufgaben einer solchen Institution gehdren
spezialisierte und unabhéngige Forschung, Datensamm-
lung, Information, Offentlichkeitsarbeit, Schulung,
eventuell Kontrolle und/oder sogar eine Klagebefugnis.

* Beispiele aus Ontario zeigen, wie erfolgreich auch zu
diesem als schwierig geltenden Thema Offentlich-
keitsarbeit praktiziert werden kann. Dort wurde zum
Beispiel mit einpragsamer Plakatwerbung auf Entgelt-
ungleichheiten aufmerksam gemacht. So werden
auch Menschen ohne grof3e Vorkenntnisse flr das
Thema sensibilisiert. Weiterhin bietet die entspre-
chende Institution in Ontario laufend Schulungen fur



Personalverantwortliche der Arbeitgeberseite und fir
Arbeitnehmervertreter an. In diesen Kursen vermitteln
Fachleute Grundlagen tber diskriminierungsfreie Ar-
beitsbewertung. Solch ein Angebot ware in Deutsch-
land zudem auch fur Tarifkommissionen im Vorfeld
von Verhandlungen sinnvoll, ohne dass dadurch die
Tarifautonomie angetastet wirde.

¢ Je nach gesetzlicher Grundlage des jeweiligen Landes
verfigen manche solcher Institutionen zudem tber
gewisse Kontrollméglichkeiten, konnen zum Beispiel
direkt in die Betriebe gehen.

« Klagebefugnis: Eine Institution kdnnte auch die Befug-
nis bekommen, selbst zu klagen.

« In Ontario gibt es ein weiteres interessantes Beispiel:
eine spezialisierte, staatlich finanzierte ,,Anwaltschaft*,
die in ausgesuchten Fallen einzelne Klagerinnen
rechtlich unterstttzt.

Die Schaffung einer Institution ist gemeinschaftsrecht-
lich vorgesehen. Schon in der Entgeltgleichheits-Richt-
linie 75/117/EWG ist zu lesen, dass ,,zustéandige Stellen*
mit dem Thema befasst werden. Die neue Gleichbe-
handlungs-Richtlinie RL 2002/73/EG konkretisiert, dass
jeder Mitgliedsstaat spezialisierte Stellen zur Durch-
setzung der Gleichbehandlung benennen oder schaffen
muss.

Sozialgutesiegel

Allgemein bekannt sind Oko-Auditsysteme und ISO-
Normen. Als zuséatzliche, erfolgversprechende Mal3-
nahme auf dem Weg zur Entgeltgleichheit wird nun
auch ein Sozialgutesiegel oder Gleichstellungs-Audit
diskutiert. Beispielsweise hat die Bundesregierung im
Rahmen der Debatte zum ,,Griinbuch Corporate Social
Responsibility* der EU-Kommission ein freiwilliges
Verfahren fur ein Sozialgitesiegel zur Schaffung eines
diskriminierungsfreien Arbeitsumfeldes beflirwortet.
Auch zwingende gesetzliche Vorgaben, wie gleiches
Entgelt fir gleichwertige Arbeit, kbnnten in den Krite-
rienkatalog eines solchen Gutesiegels aufgenommen
werden. Damit wirden sie nicht abgeschwacht, sondern
mit einer zusatzlichen Motivation zur Verwirklichung
versehen.

Schaffung von Verfahrensgesetzen

Erfordert ein systematisches, strukturelles Problem
nicht auch eine systematische Losung? In den Nieder-
landen hat, wie wir auf dieser Konferenz gehdrt haben,
die Regierung die Tarifvertragsparteien ermahnt, ihre
Verantwortung wahrzunehmen. Diese haben daraufhin
gehandelt und eine Checkliste entwickelt, die in der
Praxis angewandt wird. In der Bundesrepublik Deutsch-
land bin ich mir nicht so sicher, dass Ermahnung aus-
reicht: die gesetzlichen Vorgaben sind schon seit Jahr-
zehnten in Kraft, ohne dass wesentliche Fortschritte
erzielt worden waren.

Auf einer Veranstaltung der Aktion Robert Schuman in
Potsdam mit den jeweiligen Tarifvertragsparteien aus
den Bereichen offentlicher Dienst und Metallindustrie
fokussierte sich die Problematik der Entgeltgleichheit
schnell auf den Punkt ,,Wer soll das bezahlen?*. Die
Gewerkschaften sahen dies als klare Pflicht der Arbeit-
geber. Die Arbeitgebervertreter betonten zwar ihre
Offenheit fur eine Gleichstellung, aber auch, dass die
Arbeitgeber Gber ein bestimmtes, veranschlagtes
Budget hinaus nichts tun kénnten. Vor diesem Hinter-
grund ware eine gesetzlich unterstitzte Vorgehens-
weise hilfreich, wie auch die Beispiele Ontario oder
Schweden zeigen. Auf Deutschland Ubertragen bedeu-
tete dies, dass ein strukturelles Problem auf strukturelle
Weise gelost wird, dass die Tarifvertragsparteien als
Verantwortliche in die Pflicht genommen werden und
dass konkrete, aber angemessene Zeitvorgaben ge-
macht werden, zum Beispiel zwei bis drei Jahre. In die-
ser Zeit muss analysiert werden, welche
Diskriminierungen bestehen, es muss verhandelt und
es mussen Ergebnisse erzielt werden.

Handeln im eigenen Haus

Der Staat ist als Arbeitgeber EG-rechtlich besonders zur
Umsetzung der Entgeltgleichheit verpflichtet. Er sollte
innerhalb kirzester Zeit fir die Entgeltsysteme des
offentlichen Dienstes - seien sie tariflicher oder gesetz-
licher Natur — diskriminierungsfreie Alternativen konzi-
pieren, im Falle von Tarifvertragen verhandeln und
schlie3lich anwenden. Neben der existierenden EG-
rechtlichen Verpflichtung wéare damit auch ein gutes
Vorbild fir die Privatindustrie gegeben, eigene An-
strengungen zu unternehmen und dem Beispiel zu
folgen.



Gesetzliche MalRhahmen zur

Lohngleichheitsgesetz der Provinz
Ontario

Die Praambel des Lohngleichheitsgesetzes der Provinz
Ontario enthalt zwei wesentliche Aussagen: Erstens, es
ist proaktiv. Das bedeutet, die Menschen missen han-
deln, um Entgeltgleichheit bei gleichwertiger Arbeit
herzustellen. Zweitens ist ,,systembedingte* Diskrimi-
nierung nicht notwendigerweise eine Frage von Schuld,
Fehlern oder Intention. Vielmehr geht es dabei um glei-
che Entlohnung fir frauen- bzw. mannerdominierte
Tatigkeitsbereiche bei gleichwertiger Arbeit. Die Ge-
setzgebung ist bindend fur alle Arbeitgeber im 6ffent-
lichen und privaten Sektor mit mehr als 100 Beschéaf-
tigten. Sie ist weniger bindend fir Unternehmen mit
geringerer Mitarbeiterzahl und Gberhaupt nicht fur
Unternehmen mit weniger als zehn Beschéftigten. Dies
ist als Schwachpunkt zu werten.

Alle Beschaftigten werden vom Gesetz erfasst, egal ob
es sich um Vollzeit- oder Teilzeitkrafte oder um saisona-
le Arbeitskrafte handelt. Auch auf3ertarifliche Zuwen-
dungen werden berucksichtigt. Mannliche und weibli-
che Arbeitsplatzklassen (job classes) sind prozentual
definiert. Frauendominierte Arbeitsfelder haben einen
Mindestanteil von 60 Prozent Frauen oder sind tradi-
tionelle oder stereotype Frauenjobs. So kdnnen Arbeit-
geber nicht einfach durch die Veranderung der Zu-
sammensetzung der Belegschaft die Gesetzgebung
umgehen.

In mannerdominierten Gruppen arbeiten mindestens
70 Prozent Manner. Auch eine einzelne Person kann
eine Arbeitsplatzklasse darstellen, das heif3t, ein einzel-
ner Mann in einem Arbeitsgebiet kann als Vergleichs-
basis dienen.

Entgeltgleichheit: das Beispiel ,,Ontario*
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Der Gesamtwert der Arbeit wird als eine Kombination
aus Wissen, Kénnen, Fertigkeiten, Anstrengungs- und
Belastungsanforderungen, Verantwortung und Umge-
bungsbedingungen definiert. Beim Vergleich muss ein
geschlechtsneutrales Bewertungssystem benutzt wer-
den. Die Wahl des konkreten Systems ist nicht vorge-
schrieben. Das Schiedsgericht fiir Entgeltgleichheits-
fragen (Pay Equity Hearings Tribunal) entwickelte
Richtlinien fur die Praxis, mit denen Uberpruft werden
kann, ob eine Arbeitsbewertungsmethode geschlechts-
neutral ist oder nicht.

Die Gesetzgebung legt auch Methoden des Vergleiches
fest. In der urspriinglichen Fassung von 1987 gab es
nur eine Methode, den Job-to-Job-Vergleich, bei dem
zum Beispiel die Krankenschwester mit dem Polizisten
verglichen wurde. Es gibt jedoch viele frauendominier-
te Arbeitspléatze, zu denen eine méannliche Vergleichs-
basis fehlt. In Studien, die nach dem Gesetz erforder-
lich waren, wurde ermittelt, inwieweit diese frauendo-
minierten Arbeitsplatze vom Gesetz abgedeckt werden,
und welche weiteren Mal3stabe angewendet werden
kénnten. Auf Grundlage dieser Studienergebnisse
wurde das Gesetz 1993 um zwei zusétzliche Methoden
des Vergleiches erganzt:

* Beim proportionalen Vergleich werden fir frauendo-
minierte und mannerdominierte Job-Kategorien
Entgeltkurven angefertigt und in ihrer Gesamtheit ver-
glichen. Fir mannliche und weibliche Arbeitsplatz-
klassen wird Ublicherweise jeweils eine Lohnkurve auf
Basis der Gehalter und des Arbeitswertes entwickelt.
Beim Stellvertreter-Vergleich (proxy-Methode) dient
ein ,,Frauenarbeitsfeld* einer anderen Einrichtung als
Vergleichsmalstab fur gleichwertige Arbeit. Ein Kinder-
garten beispielsweise, der nur weibliche Angestellte
und somit keine mannliche Vergleichsperson hat, kann
sich mit einem Kindergarten vergleichen, in dem eine
Vergleichsperson (-gruppe) gefunden wurde. Dieses
Verfahren wird nur im 6ffentlichen Dienst angewen-
det, nachdem es von einem Beamten oder einer
Beamtin der Gleichstellungskommission angeordnet
wurde.

Die Gewerkschaften in Ontario waren stark an der Ein-
forderung dieses Gesetzes beteiligt. Die Gesetzgebung
besagt ausdrticklich, dass die Gewerkschaften in die
Verhandlungen zur Entgeltgleichheit mit einbezogen
werden mussen. Dieser Prozess verlauft jedoch nicht
im Rahmen der normalen Tarifverhandlungen. In gutem
Glauben werden die Entgelterh6hungen zwischen



Gewerkschaften und Arbeitgebern verhandelt, und
nachdem die Entgelte fiir gleichwertige Arbeit festge-
legt worden sind, werden diese in die Tarifvertrage ein-
gebaut.

Verfahren zur Lohnangleichung
und administrative Umsetzung

Alle Unternehmen mit mehr als 100 Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern mussen Pléne zur Lohnangleichung
entwickeln. Der Prozess der Entwicklung und Umset-
zung dieser Plane unterliegt gesetzlichen Regelungen
und beinhaltet eine Reihe von Schritten, die befolgt
werden mussen. Dazu gehéren auch bestimmte Zeit-
rahmen oder spezielle Sanktionen. Die Entgeltgleich-
heit wird als umgesetzt anerkannt, wenn ein Lohnan-
gleichungsplan vorliegt und entsprechende Zahlungen
erfolgt sind — es sei denn, es werden von Arbeitgebern
oder Arbeitnehmern Beschwerden beim Schiedsgericht
fur Entgeltgleichheitsfragen eingereicht.

Eine Kommission, die zwar von der Regierung finan-
ziert, ansonsten aber unabhangig ist, tberwacht die
Ausfuhrung des Gesetzes. Sie berat, bildet aus, bewer-
tet und gibt entsprechende Anweisungen zur Umset-
zung. lhre Kontrollbeauftragten sind mit betrachtlichen
Vollmachten ausgestattet. Bei etwaigen Uneinigkeiten
wird das Problem an das Schiedsgericht Ubergeben.
Dessen Entscheidungen sind bindend.

Schlussfolgerungen zum Beispiel
,,ontario*

» Die Uberwachung durch eine unabhangige Kommis-
sion und ein unabhangiges Schiedsgericht mit kom-
petenten Expertinnen fur Entgeltgleichheit sind unver-
zichtbare Bestandteile des Modells. Die Etablierung
dieser unabhangigen Gremien und damit Starkung
der Gesetzgebung waren sehr wichtig fur die Gewerk-
schaften.

* Im Gesetz wird ausdrucklich anerkannt, dass systema-
tische Diskriminierungen bestehen und dass bei der
Losung des Problems alle Parteien mitwirken mussen.
(In der Praxis zeigte sich, dass die frauendominierten
Gewerkschaften erfolgreicher in der Verhandlung von
Lohnerhéhungen waren als andere Gewerkschaften).

« Direkte Vergleiche von Arbeitsplatzen stellen den kom-
pliziertesten Weg dar, der zu uneinheitlichen Ergeb-
nissen und grofReren Kontroversen fuhren kann. (Die
ausgewahlte Methode fir einen Job-to-Job-Vergleich
und deren Anwendung kann zu Ungerechtigkeiten
fuhren, und die Ergebnisse héngen stark davon ab,
wer fur den Vergleich ausgewahlt wird.) In den meisten
Fallen ist der proportionale Vergleich die bessere
Methode.

« Es wird immer schwieriger zu erreichen, dass die Vor-
schriften zur Entgeltgleichheit eingehalten werden,
besonders vor dem Hintergrund enormer Umstruktu-
rierungen. So gehen immer mehr Menschen aus

einem festen Arbeitsverhaltnis in die Selbststandig-
keit und kommen nicht mehr in den Genuss der Ge-
setzgebung. Fremdvergaben und Privatisierungen
werden regelrecht zum Unterlaufen der Lohnverein-
barungen und zur Umgehung der gesetzlichen Vor-
schriften genutzt.

Die Gesetzgebung bedarf konstanter Uberpriifung
und Weiterentwicklung. In Ontario brachte eine starke
Lobby fir Entgeltgleichheit Gewerkschaften, Frauen-
organisationen und kommunale Organisationen zu-
sammen. (Diese Gruppe arbeitete schon zehn Jahre,
bevor das Gesetz in Kraft trat, zusammen und ist
heute weiter aktiv — besonders was die Entwicklung
eines geschlechtsneutralen Bewertungssystems an-
geht —, da immer wieder neue Fragen und Probleme
geldst werden missen).

Das Lohngleichheitsgesetz muss stéandig gegen An-
griffe verteidigt werden. Als in Ontario eine konserva-
tive Regierung ins Amt kam, wurde eine umfangrei-
che neue Gesetzgebung, das Omnibusgesetz, verab-
schiedet. Dabei wurde der Stellvertretervergleich
(proxy-Methode) wieder riickgangig gemacht. Darauf-
hin hat eine groRe Gewerkschaft die Gesetzgebung
nach der kanadischen ,,Charter of Rights and Free-
doms* angefochten, indem sie damit argumentierte,
dass die Stellvertretung erhalten bleiben und dass die
Zahlungen weiter erfolgen sollten. Diese Anfechtung
war erfolgreich, und die proxy-Methode gilt noch
immer.



Diskussion im Plenum

Ingrid Weber, Deutscher Juristinnenbund,

mdochte wissen, wie die Entgeltgleichheit in Ontario
konkret umgesetzt wurde: Mussten die Arbeitgeber
mehr Geld ausgeben, um unterbezahlte Frauen gerecht
zu entlohnen, oder wurden bei gleicher Lohnsumme
des Betriebes Mannerjobs geringer bezahlt, um eine
Gleichheit herzustellen? Die Frage der Finanzierung sei
in der Bundesrepublik das Hauptproblem der Tarifver-
tragsparteien.

Prof. Dr. Pat Armstrong, York University, Canada

hat keine umfassenden Informationen dazu, wie die
Entgeltgleichheit in jedem Arbeitsbereich etabliert
wurde. Das Gesetz verbiete die Absenkung der Loéhne
in mannlichen Arbeitsbereichen bei der Herstellung
von Lohngleichheit. In einigen Fallen seien Léhne von
Mannern eingefroren worden. Die Arbeitgeber seien
mehrheitlich der Ansicht, die Arbeitsbewertungs-
systeme hatten ihnen geholfen und die Bedingungen
hatten sich verbessert. Andere Arbeitgeber hatten —
anders als viele Arbeitnehmer - die Auffassung vertre-
ten, dass Lohngleichheit existiere und kein Handlungs-
bedarf bestehe. (Den Arbeithehmern an nicht gewerk-
schaftlich organisierten Arbeitspléatzen habe sowohl die
Macht als auch die Fachkenntnisse gefehlt, um sich
systematisch zu beschweren.)

Monika Doschner, Bayer AG und IG-Bergbau Chemie
Energie,

verweist auf den 13 Entgeltgruppen umfassenden Bun-
desentgelttarifvertrag der Chemiebranche. Dort gebe es
verifizierte Richtbeispiele fur die Tatigkeiten in den ein-
zelnen Entgeltgruppen. Es fehlten allerdings systemati-
sche Methoden der analytischen Arbeitsbewertung, die
in allen Vortragen der Konferenz als Kénigsweg zur Er-
reichung der Entgeltgleichheit dargestellt wurden. Frau
Doschner fragt nach, ob es andere Wege gebe oder ob
dies unabdingbar sei? Denn bei diesem Weg mussten
nicht nur die Arbeitgeber, sondern ganze
Tarifkommissionen, alle Kolleginnen und Kollegen
Uberzeugt werden.

Dr. Regine Winter, Européischer Gerichtshof,

meint dazu, dass ein Entgeltsystem das Wesen der Ar-
beit abbilden und transparent sein musse. Nur so sei
zu erkennen und letztendlich auch vor Gericht festzu-
stellen, ob diskriminiert werde oder nicht. Am Beispiel
Ontario habe sie erfahren, dass so ein System nicht nur
analytisch, sondern auch summarisch sein kdnne.
Diesbezuglich sei sie selbst jedoch skeptisch. Trans-
parenz im geforderten Sinne biete eigentlich nur die
Analytik. Fraglich sei, ob ein transparentes ,,summari-

sches System* letztlich noch summarisch sei. Die
Analytik sei zwar nicht einfach, aber doch beherrsch-
bar. In Ontario hatte beispielsweise die Gewerkschaft
der Metallarbeiter selbst ein System entworfen, wel-
ches sie in Form einer Diskettenprasentation an Arbeit-
geber verkauft hatte. Damit konnten auch alle Arbeit-
nehmerinnen leicht nachvollziehen, wo sie im Entgelt-
system stehen bzw. zu stehen héatten.

bemerkt, wenn Frauen im Durchschnitt weniger ver-
dienten als Manner, wirde ihre traditionelle Rolle stabi-
lisiert. Es bleibe schliel3lich derjenige zu Hause, der we-
niger verdient. Wichtig erscheint, dass auch gesetzliche
Vorgaben Motor fur die Tarifvertragsparteien darstell-
ten, sich dem Ziel der Entgeltgleichheit zu verschrei-
ben. Beim DGB-Bundeskongress sei ein gleich-
stellungspolitisches Aktionsprogramm fiir das Jahr
2003 beschlossen worden, welches jetzt umgesetzt
werden musse. Darin sei Entgeltgleichheit ein wichti-
ges Handlungsfeld. Frau Jenter interessiert, welches
der richtige Einstieg fur die Bundesrepublik Deutsch-
land sei, um mit Unterstitzung des Gesetzgebers vor-
anzukommen?

Prof. Dr. Heide Pfarr, Geschaftsfuhrerin der
Hans-Bdckler-Stiftung und Arbeitsrechtlerin,

betont, dass abgesehen vom Staat auch Einzelne etwas
tun kénnten, wie zum Beispiel die Equal Pay Coalition
in Ontario. Eine Koalition, die versuche, ihre Kréafte zu
bindeln, kénne einiges erreichen. Das Beispiel Ontario
zeige ferner, dass das Gesetz beschutzt werden musse.
So brauche auch und gerade eine Regierung, die sich
Frauenfragen auf ihre Fahnen geschrieben habe, viel
Unterstutzung, beispielsweise in Form kritischen Drucks.
Alle seien aufgerufen, dies aktiv zu unterstitzen.



Marlies Diepelt, Gleichstellungsbeauftragte RWTH
Aachen und Universitatsklinikum Aachen,

gibt zu bedenken, dass Frauen, die ihre Familienpause
nehmen, bei ihrem Wiedereinstieg weniger Geld erhiel-
ten. Wenn sie als Teilzeitkrafte wieder einstiegen, wur-
den ihnen Funktionszulagen, die sie friher bekommen
hatten, gestrichen. Wie kdnne solchen Ungerechtigkei-
ten und Diskriminierungen vorgebeugt werden? Die
vorhandenen Gesetze griffen ihrer Meinung nach hier
nicht umfassend.

Dr. Detlef Hensche, Ver.di,

merkt zum analytischen Verfahren an, dass Gerechtig-
keit oder Vergleichbarkeit der Eingruppierung und
Entgelth6he nur Gberprft werden kénnten, wenn be-
kannt sei, welche Faktoren mit welchem Gewicht maf3-
gebend seien. Er héalt daher eine Arbeitsplatzanalyse
und das analytische Verfahren fur notwendig. Nur so
lieBe sich Transparenz herstellen. Allerdings konnten
auch transparente Verfahren diskriminierende Ergeb-
nisse produzieren und umgekehrt. Zudem gebe es
Zwischenstufen. Man kénne mit der Summarik begin-
nen, dann die einzelnen Bewertungsfaktoren konkret
benennen und ihnen schlie3lich Gewichtungen zu-
schreiben. Das sei dann schon an der Grenze zum ana-
lytischen Verfahren. Dr. Hensche empfiehlt dringend, in
den Betrieben das Handwerkszeug bereitzustellen, um
die Durchschaubarkeit der Tarifvertrage zu sichern.

Er halt Uberlange Betriebsbindung fur einen Diskrimi-
nierungsfaktor. Wenn ferner Tarifvertrage bestimmte
Zeitvolumen voraussetzten, um in eine hdhere Stufe zu
kommen, so mussten spezifische Formen, die eben auf-
grund gesellschaftlicher Rollenverteilung den Frauen
zugeschrieben seien, im Rahmen aufRerbetrieblicher
Arbeit angerechnet werden.

Prof. Dr. Heide Pfarr, Geschaftsfuhrerin der
Hans-Bockler-Stiftung und Arbeitsrechtlerin,

meint zur Erreichbarkeit ihres Gesetzentwurfes, dass
selbst diejenigen, die guten Willens seien, fur die
Umsetzung ein Verfahrensgesetz brauchten. Bisher
habe der Gesetzgeber in dieser Richtung wenig unter-
nommen und es mache auch nicht den Eindruck, dass
in der nachsten Legislaturperiode schnelle und wun-
derbare Verbesserungen zu erwarten seien — weder
was ein Gleichstellungsgesetz fir die Privatwirtschaft
angehe, noch ein Entgeltgleichheits-Durchsetzungs-
gesetz. Daher versuche sie zur Zeit, weibliche und
mannliche Kollegen in den Gewerkschaften davon zu
Uberzeugen, dass ihnen ein solches Gesetz nicht etwa
Rechte nehmen, sondern vielmehr ermdglichen wirde,
in einer nichtdiskriminierenden Weise ihre Rechte
durchzusetzen. Daher sei dieses Gesetz auch noch nicht
veroffentlicht. Sie bemihe sich vorab, die Gewerk-
schaften, insbesondere die gewerkschaftlichen Tarif-
kommissionen, auf diese Regelung einzuschwéren

sowie Rickmeldungen und Verbesserungsvorschlage
zu erhalten.

Gisela Beyer, Verband aktiv-unabhéngiger Frauen,

weist darauf hin, dass seit 1975 die Lohngleichheitslinie
existiere, die unter anderem diskriminierungsfreie Tarif-
vertrage verlange. Zudem werde gefordert, dass die
Regierungen der Mitgliedsstaaten MalRnahmen einlei-
ten, damit diskriminierende Tarifvertrage verschwinden
oder als nichtig erklart werden. Sie mochte dazu wis-
sen, welche Sanktionen die EU verhange und wie sich
die Regierung verhalte?

MR Janny Dierx, Commissie gelijke behandeling
(,,Kommission Gleichbehandlung*), Niederlande,

hat eine Nachfrage zu der von Frau Dr. Winter hervor-
gehobenen ,,class action*“. Es gebe eine Tendenz, Ent-
scheidungen zu treffen, ohne vorab den Europaischen
Gerichtshof zu befragen. Dies kbnnte durch class action
verbessert werden. Fir eine Organisation wie die
,,Commissie gelijke behandeling* ware es beispiels-
weise hilfreich, Zugang zum Europaischen Gerichtshof
zu haben. Frau Dierx méchte wissen, wie die Chancen
fur eine derartige Vorgehensweise sind.

Dr. Karin Tondorf, Forschung und Beratung
zu Entgelt- und Gleichstellungspolitik,

erganzt, dass in Deutschland noch Gberwiegend mit
dem Job-to-Job-Vergleich gearbeitet werde. — In
Deutschland gebe es wie auch in anderen Landern
sogenannte Frauenberufe, wie Arzthelferinnen, Friseu-
rinnen, Anwaltsgehilfinnen, die sehr schlecht bezahlt
seien. Frau Prof. Armstrong habe den proportionalen
Vergleich angesprochen. Wie konnte fir solche Bereiche,
unabhéngig von der Betriebsgrof3e, vorgegangen wer-
den, um Ungleichheiten sichtbar zu machen? Wer soll-
te wie mit wem verglichen werden? Bezuglich der
proxy-(Stellvertreter) Methode fragt sie nach, wie grof3e
Frauenbereiche, die moéglicherweise diskriminiert
seien, mit anderen Frauenbereichen, die moglicher-
weise ebenfalls diskriminiert seien, verglichen werden
kénnten.

Dr. Regine Winter, Europaischer Gerichtshof,

erlautert als Antwort auf die Frage nach Mdoglichkeiten
des Zugangs zum Europaischen Gerichtshof fur Orga-
nisationen wie die ,,Commissie gelijke behandeling*
zunachst, dass es nur begrenzte direkte Klagemaoglich-
keiten gebe, von denen diesbeziiglich keine in Frage
komme. Sie weist jedoch u.a. auf das dem Gerichtshof
vorgelegte Ersuchen um Vorabentscheidung in der
Rechtssache C-459/99 (MRAX) hin, in der eine nach
belgischem Recht klageberechtigte Organisation Partei
des Ausgangsrechtsstreits sei und somit daran mitge-



wirkt habe, dass bestimmte Fragen den Gerichtshof
erreichen.

Prof. Dr. Pat Armstrong, York University, Canada,

erganzt einige relevante Aspekte: Arbeitsbewertung
zum Zweck der Entgeltgleichheit miisse nicht unbe-
dingt Bestandteil von Kollektivvertragen sein. Gleich-
stellung bei der Beschaftigung in Bezug auf die Frage,
wer den Job bekommt, sei ein weiterer wichtiger
Punkt, der in Kanada jedoch noch nicht in Form eines
Gesetzes durchgesetzt werden konnte. NGO’s seien oft-
mals Teil der Stellvertreter-Vergleiche. Aul3erdem seien
viele von ihnen aktiv an der Koalition fur Entgeltgleich-
heit beteiligt.
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Dr. Karin Tondorf, Forschung und Beratung zu Entgelt-
und Gleichstellungspolitik

Das Hauptproblem besteht fur Deutschland, vermutlich
auch fur andere Lander, darin, dass das Wissen uber
die Gleichstellungsthematik noch sehr unterentwickelt
ist. Betroffene Frauen, Arbeitgeber und Gewerkschaften
haben noch kein Problembewusstsein dafir, was mittel-
bare Lohndiskriminierung ist. AuRerdem herrschen
grol3e Akzeptanzdefizite, die auf Rollenstereotypen wie
geschlechterspezifische Zuweisung von Berufsrollen,
Eigenschaften oder Fahigkeiten beruhen. Von Seiten
der Gewerkschaften befuirchtet man Interessenkonflikte
zwischen méannlichen und weiblichen Mitgliedern, denn
maoglicherweise werden einige mannerdominierte Ta-
tigkeiten abgewertet. Auf Seiten der Arbeitgeber ist die
Arbeitsbewertung auch eine ideologische Frage. Das
groRRte Hemmnis bei der Durchsetzung der Entgelt-
gleichheit, egal ob in der Privatwirtschaft oder im
offentlichen Dienst, sind jedoch 6konomische Inter-
essen.

Karl Osterberger, Geschaftsfiihrer Volkshilfe 0.0.,
Osterreich

Widerstande im eigenen Lager hat es in der Volkshilfe
eigentlich nicht gegeben. Wir wollten Gberprifen, ob in
unserer eigenen Organisation eine Diskriminierung vor-
liegt. In einer NGO mit einem Frauenanteil von Uber

91 Prozent sollte dies eigentlich nicht der Fall sein. Das
Projekt FABA hat uns eines Besseren belehrt. Im Zuge
dieses Projektes, das sich mittlerweile Uber zwei Jahre
erstreckt, sind Diskriminierungsaspekte aufgetaucht.

Diese werden jetzt analysiert, und es wird an einer
neuen Betriebsvereinbarung sowie Gehaltsstruktur ge-
arbeitet.

FABA war das erste Modell im Non-Profit-Bereich in
Osterreich. Es hat einen Ansatz zur Arbeitsbewertung

in der Gewerkschaft publik gemacht, jedoch noch kei-
nen Einfluss auf die Kollektivvertragsverhandlungen fir
den Sektor der Gesundheits- und Sozialdienste ausge-
ibt. In Osterreich gab es fiir diesen Sektor bisher keinen
Kollektivvertrag. Nach funfjahrigen Verhandlungen wird
ein solcher voraussichtlich zum Januar 2003 in Kraft
treten. Dort sind erste Ansatze zur Arbeitsbewertung
integriert, aber leider noch nicht zur vollen Zufrieden-
heit.

Jorg Wiedemuth, Leiter der Tarifpolitischen
Grundsatzabteilung, Ver.di, Berlin

Zur Zeit werden die Tarifvertrage im offentlichen Dienst
daraufhin tGberprift, ob sie Entgeltgleichheit verburgen.
Auch in dem grof3en Tarifprojekt ,,Modernisierung des
offentlichen Dienstes* wird die Frage der Entgeltgleich-
heit eine wichtige Rolle spielen. Davon abgesehen be-
findet sich Ver.di erst in dem Stadium, Problembewusst-
sein fur Entgeltungleichheit bzw. die zugrunde liegen-
den Ursachen zu schaffen. Dazu mussen alle Tarif-
kommissionen fur das Thema sensibilisiert werden,
was bei mehreren tausend Tarifvertragen im Ver.di-
Bereich ein sehr umfangreiches Arbeitsvorhaben dar-
stellt.

Ein guter Ansatzpunkt ist der Vorschlag von Herrn
Hensche, Tarifbereiche zu identifizieren, in denen nicht
so grof3e Interessengegensatze zwischen Arbeitgeber-
und Arbeitnehmerseite bestehen. Dort kdnnten Formen
gefunden werden, zum Beispiel eine Gleichstellungs-
kommission, die zu gemeinsamen Verabredungen oder
konkreten Schritten kdmen. Ein handfestes, positives
Beispiel sorgt sicherlich fiir mehr Bewegung als viele
lange und grundsatzliche Analysen.

In der n&chsten Tarifrunde des offentlichen Dienstes
wird die Problematik der Entgeltgleichheit vermutlich
noch nicht diskutiert werden. Es gibt vielmehr Verab-
redungen, sich dafir mehr Zeit zu nehmen. Konkret
handelt es sich um ein Arbeitspaket fir mehrere Jahre.

Dr. Hans Bernhard Beus, Abteilungsleiter,
Bundesministerium des Innern, Berlin

Da im oOffentlichen Dienst mehr als die Hélfte aller Be-
schaftigten Frauen sind, wurde lange Zeit ein ausrei-
chendes Problembewusstsein vorausgesetzt. Dies wird
jedoch zunehmend hinterfragt. Und dadurch, dass ge-
nerell Fragen des ,,Gender Mainstreaming“ in den
Vordergrund rticken, wird dieser Bereich nun wieder
intensiver betrachtet. Eine erste Untersuchung der OTV
(Gewerkschaft Offentlicher Dienst Transport und Ver-
kehr) in Hannover hat einen neuen Diskussionsprozess
gestartet. Dabei wird die Kostenfrage ein wichtiger
Punkt sein. So gibt es Uberlegungen, ob grundlegende



Reformen im Bereich des BAT (Bundesangestelltentarif),
inklusive Bertcksichtigung der Entgeltgleichheit, not-
wendig sind. Auch vom Verfahren her waére es gunstig,
diesen Punkt nicht isoliert zu be- und verhandeln, son-
dern im Rahmen der Gesamtthematik zu I6sen.

MR Janny Dierx, Gleichbehandlungskommission,
Niederlande

Auch in den Niederlanden wurde noch kein Wunder-
mittel gefunden. Dort stellt die Gleichstellungs-
kommission eine Alternative zum Gerichtswesen dar.
Die Zugangsschwelle ist niedrig. Sowohl Einzelper-
sonen als auch Organisationen, Gewerkschaften oder
Betriebsrate kbnnen sich kostenlos an die Kommission
wenden. Die Anhdrungen dienen gleichzeitig als Dis-
kussionsplattform und verbessern die Kontakte zwi-
schen den verschiedenen Parteien. Argumente werden
auf ihre Validitat Gberpriuft. Wenn grundlegende Richt-
linien verabschiedet werden, kann eine Diskussion der
Sozialpartner dazu stattfinden, wie die gesetzlichen
Vorschriften umgesetzt werden kdnnen. So kénnen
zukinftige Diskriminierungen oft erfolgreich verhindert
werden. Janny Dierx ist Kommissarin und hat gleich-
zeitig die ,,Funktion einer Botschafterin“, d.h. ihre Arbeit
verlangt Diplomatie und Verhandlungsgeschick. Sie ist
auch dafur verantwortlich, Besprechungen bzw. Ver-
handlungen zu organisieren und Gesprache mit neuen
,»Kundinnen* zu fuhren. In den Niederlanden gibt es
glicklicherweise starke Frauen in den Gewerkschaften,
die solche Falle immer wieder aufgreifen und daran ar-
beiten, die Diskussionen anzuschieben. Die Kommission
wurde zum Beispiel nach einer wichtigen Entscheidung
von der Gewerkschaft eingeladen, um zu erlautern, wie
Diskriminierungen im Rahmen der nachsten Tarifver-
handlungsrunde verhindert werden kénnten.

Brenda Gannon, The Economic and Social Research
Institute Dublin, Irland

In Irland gibt es den Nationalen ,,Frauenrat* (National
Council of Women), der sich sehr dafur einsetzt, die
Interessen zur Entgeltgleichheit zusammen mit den
Sozialpartnern durchzusetzen. Es sind auch
Forschungen an einem Wirtschafts- und
Sozialforschungsinstitut in Dublin durchgefuhrt wor-
den. Die Problematik wird seit 1974 thematisiert, als
das erste Gesetz zur Entgeltgleichheit verabschiedet
wurde. Dieses wurde 1998 durch den ,,Employment
Equality Act*“ und durch die Einrichtung der ,,Equality
Authority* unterstitzt. Letztere Uberwacht die Um-
setzung der Gesetze, informiert Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer und treibt die Forschung zu Lohnunterschieden
voran. Es hat sich gezeigt, dass die Erfahrungen jedes
Einzelnen auf dem Arbeitsmarkt wichtig sind. Das be-
trifft besonders Frauen: jedes zusatzliche Jahr, welches
sie aulRerhalb eines Beschaftigungsverhéltnisses ver-
bringen, fuhrt zu einer Reduzierung ihres Gehaltes. So
wird die Lohndifferenz zwischen Frauen und Mannern

immer gréRer. Eine familienfreundliche Politik steht
daher in Irland ganz oben auf der Agenda der Sozial-
partner. Was jedoch noch fehlt, ist ein Schema zur Ar-
beitsplatzbewertung, damit Arbeit gleichen Wertes mit-
einander verglichen werden kann. Die Gewerkschaften
sind sehr an diesen Dingen interessiert.

Dr. Walter Wolf, Europaische Kommission,

ist der Ansicht, dass Chancengleichheit und Entgelt-
gleichheit einen wichtigen Raum im Rahmen der euro-
paischen Beschaftigungsstrategie einnehmen. So gebe
es beispielsweise eine gemeinsam von der Kommis-
sion und dem Rat beschlossene, konkrete Empfehlung
an Deutschland, mehr fur die Erzielung der Entgelt-
gleichheit zu tun sowie nachvollziehbare Indikatoren
vorzulegen. Diese ,,offene Methode der Koordinierung*
halt er fur eine sinnvolle Anstrengung, die mittelfristig
die Diskussion anrege und zu Ergebnissen fuhre.

Dr. Karin Tondorf, Forschung und Beratung zu Entgelt-
und Gleichstellungspolitik, Deutschland,

fuhrt die Fortschritte in Deutschland im Wesentlichen
auf die Aktivitaten der EU zuriick. Es gebe jedoch keine
Sanktionen, falls die Tarifparteien nichts gegen die
Entgeltungleichheit unternehmen. Falsches Parken
werde schwerer sanktioniert als Verstd3e gegen die
Entgeltgleichheit. Daher basierten samtliche Fortschritte
auf freiwilliger Basis. Verbindliche Vorgaben von staat-
licher Seite wurden hier fir Abhilfe sorgen.

Dr. Marianne Kriszio, Frauenbeauftragte der Humboldt
Universitat und Mitglied im Vorstand der Bundes-
konferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
an Hochschulen (BuKoF),

weil3, dass sich die vielen tausend Frauen an den Hoch-
schulen, insbesondere im nichtwissenschaftlichen Be-
reich, stark fir das Thema diskriminierungsfreie Bezah-
lung interessieren. So sei von der BuKoF unter ande-
rem ein entsprechendes Pilotprojekt zur diskriminie-
rungsfreien Arbeitsbewertung an vier deutschen Hoch-
schulen initiiert worden. Die Frage sei aber, in welcher
Weise solche Pilotprojekte und Untersuchungen und
eine entsprechende Bewusstseinsbildung auf Seiten
der Frauen bewirken kénne, dass sich auch real etwas
verandere? Wo seien die entscheidenden Hebel, was



kénne man von anderen Landern hierzu lernen, und
welche konkreten Forderungen kdnnten aus der Kon-
ferenz ,,Equal Pay** hervorgehen? Sinnvoll wére z.B.
die Forderung nach Einrichtung einer entsprechenden
Kommission auf nationaler Ebene, die sowohl Expert-
Innen als auch Betroffene mit einbeziehen musste.
AuBerdem musse weiter am Thema ,,Bewusstseins-
bildung* gearbeitet werden, und zwar nicht abstrakt,
sondern handlungsorientiert. Auch ein Aktions- und
Zeitplan zur Umsetzung bisheriger Erkenntnisse in neue
Tarifvertrage kdnnte ein praktisches Ergebnis einer sol-
chen Konferenz sein.

llona Ziesche-Grosse, Gleichstellungsbeauftragte,
Bundestarifkommission OD, AG Gender

findet es nicht akzeptabel, dass man noch in der Sen-
sibilisierungsphase sei, wenn sich die Bundesregierung
bereits seit 1999 zum ,,Gender Mainstreaming* ver-
pflichtet habe, und das einzige Projekt des ,,Gender
Mainstreaming* des Bundesministerium des Inneren
der BAT sei.

An Ver.di richtet sie ihre Kritik zur mittelfristig beabsich-
tigten Reformierung des BAT. Dies bedeute fur viele
tausend Kolleginnen, dass das Projekt auf die lange
Bank geschoben werde. Der 6ffentliche Dienst, also die
Bundestarifkommission Offentlicher Dienst, bestehe
Uiberwiegend aus ehemaligen OTV-Mitgliedern. Es gebe
seit den 80er Jahren Beschlisse, Projekte, Studien und
belegbare Ergebnisse. All dies sei schlie3lich Sensibi-
lisierung genug.

Dr. Hans Bernhard Beus, Abteilungsleiter,
Bundesministerium des Innern, Berlin,

hélt nichts von einer zusatzlichen Burokratie, wie zum
Beispiel der Einrichtung einer Kommission, sondern
pladiert fur eine Verringerung der Regelungsdichte. Ge-
fordert seien Aktionen der Tarifvertragsparteien. Sowohl
auf Arbeitgeber- als auch auf Arbeitnehmerseite musse
man prasent sein und an den richtigen Hebeln sitzen.
Da seien gerade auch die Frauen gefragt.

Grundsétzliche Uberlegungen tiber Vergiitungssysteme
im o6ffentlichen Dienst sieht er eher als Chance denn als
Verzogerungstaktik. Es sei eine lllusion, das tief in die
Strukturen gehende Thema ,,Equal Pay* isoliert anzu-
gehen. Ein System fir Uber drei Millionen Menschen
kénne nicht tber Nacht verandert werden.

Jorg Wiedemuth, Leiter der Tarifpolitischen Grund-
satzabteilung, Ver.di, Berlin,

betont, dass Ver.di das Problem der Entgeltgleichheit
im offentlichen Dienst sehr wohl ziigig angehen méch-
te. ,,Mittelfristiges Vorhaben* beziehe die Umsetzungs-
perspektive mit ein. Das Problem liege aber in der
Entwicklung und Durchsetzung von konkreten Schritten
zum Abbau der Entgeltungleichheit in Verhandlungen
mit der Arbeitgeberseite. So sei die Kostenfrage nicht
einfach durch eine interne Umverteilung zu l6sen.
Vielmehr miussten diejenigen, die ungleich bewertet
und schlecht bezahlt seien, eine Verbesserung erfahren,
und die anderen irgendeine Form der Absicherung
erhalten. Ansonsten sieht er keine Mdglichkeit, inner-
halb der Tarifkommission zu Mehrheiten zu kommen.
Das Ganze sei weniger eine Frage der Uneinsichtigkeit
von mannlichen Verhandlungsfuhrern, sondern eher
ein Problem der demokratischen Willensbildung in den
Tarifkommissionen. Die Kolleginnen und Kollegen in
den Tarifkommissionen mussten davon Uberzeugt wer-
den, dass der Weg fir alle etwas bringt, in erster Linie
aber fir benachteiligte Frauen. Es musse eine Win-Win-
Situation und nicht eine interne Umverteilungssituation
geschaffen werden. Das mache jedoch die grundlegen-
den Schwierigkeiten aus, fur deren Losung ein konkre-
ter Zeitplan notwendig sei.

MR Janny Dierx, Gleichbehandlungskommission,
Niederlande,

hat den Eindruck, dass in Deutschland sehr viel For-
schungs- und Informationsarbeit geleistet wird und
dass die deutschen Beteiligten genau wissen, wo Dinge
falsch laufen. Sie fragt sich, warum es so schwierig ist,
Beispielfalle vor Gericht zu bringen. Dies sei auch in
den Niederlanden so. Es seien nur eine Handvoll Ge-
richtsverfahren wegen Entgeltungleichheit vor den
Bundesgerichtshof gelangt. In den Vorinstanzen kdnnte
es bei den Gerichtsurteilen an fehlendem Wissen und
Unerfahrenheit der Richter auf diesem bestimmten
Gebiet gemangelt haben. Obwohl es nur selten gelinge,
Beispielfalle vor Gericht zu bringen, hatten einige Ver-
fahren Vorbildcharakter und kénnten dazu beitragen,
die Situation zu verandern.

Seit 1996 gebe es in den Niederlanden ein Gesetz Uber
die gleiche Behandlung unterschiedlicher Arbeitszeiten.
Davor sei ein solcher Fall als indirekte Diskriminierung
gegen Frauen betrachtet worden, da Frauen haufiger
als Manner Teilzeit arbeiten. Der Beweis fur die Diskri-
minierung von Frauen musste durch statistische Daten



belegt werden. Nun gebe es dieses neue, neutral for-
mulierte Gesetz, das die ungleiche Behandlung in Be-
zug auf die Arbeitszeit schlichtweg verbiete. Es habe
sich herausgestellt, dass es fur die Sozialpartner jetzt
einfacher sei, dieses Thema im Zusammenhang mit
Arbeitszeiten im allgemeinen und nicht in Zusammen-
hang mit der Diskriminierung von Frauen im Beson-
deren zu diskutieren.

Dr. Karin Tondorf, Forschung und Beratung zu Entgelt-
und Gleichstellungspolitik,

kritisiert, dass in einigen Landern erst Einzelklagen von
Frauen zu einer Reaktion der Tarifparteien gefiihrt hat-
ten. Sie fande es kluger, wenn die Tarifvertrage vorbeu-
gend diskriminierungsfrei gestaltet wirden. Das kénne
jedoch nicht kostenneutral sein, sondern bedurfe be-
stimmter Anpassungsstrategien. Im Endeffekt sei dies
jedoch billiger als die Konfrontation mit gehauften Ein-
zelklagen von Frauen.

Anne Jenter, Leiterin der Abteilung Gleichstellungs-
und Frauenpolitik, DGB-Bundesvorstand,

erklart, der DGB sei bereit, einen mittelfristigen Weg
mitzugehen. Der Weg musse aber jetzt beginnen. Es
durften keine ,,Verschiebebahnhofe* aufgebaut wer-
den. Sie erinnert daran, dass die Bundesregierung aus-
drucklich von der EU-Kommission fur ihren mangeln-
den Einsatz beziglich der Entgeltgleichheit geriigt wor-
den sei. In Deutschland herrsche nach wie vor ein frau-
enfeindliches Klima. Folgende MalRnahmen kénnten
Bestandteile eines mittelfristigen Weges sein:

« Das gleichstellungspolitische Aktionsprogramm des
DGB: In bestimmten Pilotbetrieben kdnnten Ombuds-
leute eingesetzt werden, um zu gewabhrleisten, dass
die Erkenntnisse aus Pilotprojekten zur Entgeltdiskri-
minierung von Frauen auf der betrieblichen Ebene
abgearbeitet wirden. In gro3en Betrieben kdnnten
Stufenpléane entworfen werden, die kurzfristig ansetz-
ten und dann sukzessive aufgerollt wirden.

* Ein von der SPD im Wahlprogramm erwahntes Gender-
Institut: Hierbei solle von Anfang an deutlich werden,
dass es auch das Arbeitsgebiet Entgeltgleichheit bear-
beite. Dieses musse dann den Tarifvertragsparteien
z.B. konkrete Handlungsvorschlage machen.

« Im Lenkungsausschuss werde derzeit der entspre-
chende EU-Leitfaden zur Anwendung des Grund-
satzes der Entgeltgleichheit fur Manner und Frauen

bei gleichwertiger Arbeit Uberarbeitet. Es sei Aufgabe
und Verpflichtung des Staates, auf dessen tatsachli-
che Anwendung zu achten.

Zur Zeit werde diskutiert, dass Frauen typische Manner-
berufe ergreifen sollten, um mehr zu verdienen. Dies
sei zwar grundsatzlich zu beflrworten, aber nicht im
Zusammenhang mit der Entgeltgleichheit. Vielmehr
sollten von Frauen dominierte Berufe mit von M&nnern
dominierten Berufen verglichen werden, und dort, wo
Frauen gleichwertige Arbeit verrichten, bedurfe es
einer Aufwertung.

Dr. Dorte Folkers, Hessisches Sozialministerium,

ist besorgt, ,,Gender Mainstreaming“ kénne auch als
Verschiebebahnhof genutzt werden. Das Gender-Pro-
jekt des Bundesinnenministeriums kénne Gefahr lau-
fen, als virtuelles Projekt gefuihrt zu werden. Ihres
Erachtens gehore das Pilotprojekt in die Hande der
Tarifpartner, die sich mit dem Projekt auseinanderset-
zen sollten. Sie schlagt vor, das Projekt anhand einer
Berufsgruppe, bei der Diskriminierung nachgewiesen
worden sei, auszufihren und mit Hilfe eines Beispiels
die Durchfihrung zu tben.

Silvia Labudda, Referat Arbeits- und Tarifrecht vom
Berufsverband Hauswirtschaft,

kritisiert die EinfiUhrung der BA-Gruppen, durch die
Frauen finanziell benachteiligt wirden. Sie sei Haus-
wirtschaftsleiterin beim Diakonie Werk in Duisburg, bei
dem ,,outsourcing‘ 20 Jahre lang kein Thema gewesen
sei. Nach Einfuhrung der BA-Gruppen hatten die Mit-
arbeiter einen Bestandsschutz, der trotz allem nicht
gewabhrleistet werde. Zudem wirden Mitarbeiter, die
neu eingestellt werden, bei einer Volltagsbeschéftigung
zwischen 300 und 400 DM brutto weniger verdienen.
Dies habe Auswirkungen auf die Anzahl der erhaltenen
Bewerbungen, die erheblich abgenommen habe.

Monika Christiann, Verwaltungsangestellte bei Ver.di,

organisiert in ihrer Freizeit die Feministische Partei. Sie
habe schon in den Jahren 1990 bis 1995 als Betriebs-
ratin am Frankfurter Flughafen und in der Tarifverhand-
lungskommission gegen Diskriminierung gekampft. Sie
kritisiert, dass das Thema der mittelbaren Diskriminie-
rung in jeder Tarifrunde aufgeschoben worden und
nicht wichtig genug genommen worden sei. Sie schlagt
vor, dass das Tarifvertragsgesetz entsprechend gean-
dert werden sollte. In den normativen Bereich sollte ein
Gleichheitsgrundsatz eingeftigt werden, und Tarif-
kommissionen sollten paritatisch mit Frauen und
Méannern besetzt werden. Sie fordert die Tarifvertrags-
parteien auf, dies zu unterstitzen.



Jorg Wiedemuth, Leiter der Tarifpolitischen
Grundsatzabteilung, Ver.di, Berlin,

mochte klarstellen, dass Ver.di die Absenkung von
Tarifen und die Einfihrung von Niedriglohnbereichen
seit einiger Zeit heftig kritisiere und dagegen eine
Reihe von Initiativen entwickelt habe.

Zu der anderen Problematik erlautert er, dass es im
Interesse der Grundsatzabteilung liege, derartige Vor-
haben in der Tarifkommission voranzubringen. Damit
es eine Chance fur die Durchsetzung gebe, misse nicht
nur auf der Ebene von Gesetzesinitiativen gehandelt
werden, sondern auch soziale Bewegung in die Aus-
einandersetzung gebracht werden. Dies zu organisieren
sei komplizierter und erfordere Zeit. In der Tarifpoli-
tischen Grundsatzabteilung gebe es Gender
Mainstreaming-Beauftragte, die das Thema initiativ
angingen und unter anderem Wissen vermittelten und
Checklisten fur die Bewertung von Tarifvertragen ent-
wickelten.

Karl Osterberger, Geschaftsfiihrer Volkshilfe 0.0.,
Osterreich,

hat den Eindruck, dass es in Deutschland zwar viele
Beratungsgremien und Kommissionen gibt, aber nichts
bzw. zu wenig passiert. Das sei in Osterreich dhnlich.
Wo zumindest ein Wille sei, zum Beispiel das FABA
Modell einzufihren, fehle es an Mdglichkeiten zur
Durchfihrung weiterer Projekte. Im Rahmen eines kurz-
fristigen, europaischen Projektes habe auf ein Wissen-
schaftsgremium zurtickgegriffen werden kénnen. Nach
Ablauf dieses Projektes fehle es nun an Beratungs-
instrumenten oder Unterstitzungsstrukturen, um die
Entwicklung von diskriminierungsfreien Arbeitsbewer-
tungsmodellen fortzusetzen.

Ein zweiter Aspekt sei die standige Konzentration auf
die Tarifpolitik. Moglicherweise sei es viel wirkungsvol-
ler, die Wirtschaft zur Realisierung von ,,Equal Pay* zu
motivieren. Warum gebe es beispielsweise kein ,,Equal
Pay“-Zertifikat? Firmen, die dieses Zertifikat hatten,
wiurden dann bei der Auftragsvergabe durch die 6ffent-
liche Hand bevorzugt.

Brenda Gannon, The Economic and Social Research
Institute Dublin, Irland,

berichtet, dass es in Irland nicht an einem Beratungs-
gremium mangele. Da dieses erst kiirzlich eingefihrt
worden sei, sei es aber noch zu friih, Gber die Erfah-
rungen zu berichten. In den Gewerkschaften seien
Frauen und Méanner zwar nahezu gleichermaRRen pra-
sent, vor allem jedoch in der mittleren und unteren
Ebene. Der nationale Frauenrat in Irland mochte dies
auch fur in der Hierarchie hdhere Ebenen verwirklicht
sehen.

MR Janny Dierx, Gleichbehandlungskommission,
Niederlande,

hat den Eindruck, dass die Sozialpartner in Deutschland
zu viel Macht haben. In einer solchen Situation sei es
um so wichtiger, dass die Regierung eine wichtige Po-
sition einnehme. Die Regierung sei wichtig, denn diese
sei die Institution, die EU-Recht und EU-Regulierungen
umsetzen musse. Wenn die Sozialpartner zu zogerlich
agierten, sollte die Regierung mehr Antrieb geben. In
den Niederlanden habe die letzte Regierung vor den
Wahlen im Jahr 2002 ihre Aufgabe sehr ernst genom-
men: sie habe Forschungsprojekte und Diskussionen
mit den Sozialpartnern initiiert und diese motiviert,
neue Instrumente zur Verbesserung der Strukturen zu
entwickeln.

Zur Zeit laufe in den Niederlanden zusammen mit dem
Ministerium flr Arbeit und Soziales ein Pilotprojekt, bei
dem eine schnelle Uberpriifungsmethode entwickelt
werde. Damit kdnnten in den Unternehmen schnell Da-
ten aus dem Gehalts- und Personalsystem abgerufen
und entsprechende Unterschiede festgestellt werden.
Dieses Instrument kdnnte dann auch von Arbeitgebern,
Betriebsraten oder Gewerkschaften angewendet wer-
den. Solche Mdglichkeiten kdnnten eventuell zu attrak-
tiven Losungen, zu einem Durchbruch in der Debatte
fuhren.

Dr. Hans Bernhard Beus, Abteilungsleiter,
Bundesministerium des Innern, Berlin,

stellt klar, dass es auch in Deutschland Gerichtsurteile
zu dem Thema gegeben habe, die gerade im Teilzeit-
bereich in dreistelliger Millionenhdhe ausgefallen
seien.

Davon abgesehen zeigten die Erfahrungen aus dem
Ausland, dass der zentralistische Ansatz in Deutschland
maoglicherweise nicht dazu geeignet sei, kurzfristige Er-
folge zu erbringen. Wenn die Unternehmen oder Be-
hdrden mehr Mdglichkeiten hatten, sich selber vor Ort
des Themas anzunehmen, dann kdnne natirlich durch
viele kleine Schritte schneller etwas erreicht werden,
als wenn beispielsweise bundesweit die Bezahlung von
Krankenschwestern und Polizisten verglichen werden



solle. Im Augenblick sei dort jedoch keine Bewegung
madglich, da die tarifierten Arbeitsbedingungen zugleich
auch Hochstbezahlungsbedingungen seien. Mehr Flexi-
bilitat sei aber sicherlich sinnvoll und auch das vom
Ausland empfohlene Rezept, in kleinen Einheiten etwas
zu verandern. Wie weit dies in Deutschland tragfahig
sei, musse verhandelt werden und wiurde sicher einen
Abschluss eines Tarifvertrages mit dem Verhandlungs-
partner voraussetzen.

Gerold Haag, Bundesvorstandsverwaltung, Ver.di,

knupft an den Vortrag von Dr. Hensche an, der sowohl
die Moglichkeiten als auch die Defizite der Tarifauto-
nomie in Deutschland dargestellt habe. Es gebe offen-
sichtlich kulturelle sowie verfassungsrechtliche Unter-
schiede zwischen beispielsweise Deutschland oder
Osterreich und den angelséchsischen Landern, in de-
nen die Tarifautonomie nicht diese zentrale Stellung
habe. Sicherlich mussten sich die Tarifparteien schnel-
ler in der Frage der Entgeltdiskriminierung bewegen.
Das Problem sei aber, dass die Arbeitgeberseite den
Dialog im Wesentlichen verweigere bzw. die Tarifver-
trage generell in Frage stelle. Méglicherweise missten
den Tarifparteien mit gesetzlichen Initiativen ,,Beine
gemacht werden“. Es musse aber darauf geachtet wer-
den, dass dabei die Tarifautonomie nicht beschadigt
werde.

Karin Potzsch, Paritatische Tarifgemeinschaft

Die Paritatische Tarifgemeinschaft ist eine Arbeitgeber-
vereinigung von Mitgliedsorganisationen des Deutschen
Paritatischen Wohlfahrtsverbandes. Dort gebe es seit
kurzem einen Tarifvertrag fur sieben Betriebe, und man
habe festgestellt, dass es Gewinner und Verlierer gebe,
eine Win-Win-Situation sei nicht erreichbar. Das Pro-
blem sei so gel6st worden, dass die Gewinner in drei
Schritten partizipierten und die Verlierer in drei Schritten
am Verlust beteiligt worden seien. So sei eine Gleich-
stellung der Bezahlung fur gleichwertige Arbeit fast mit
einem Null-Budget realisiert worden.

Das Problem der Arbeitgeber in der Wohlfahrtspflege
sei allerdings auch das Besserstellungsverbot. Das
heil3t, die Mitarbeiter durften nicht besser vergutet wer-
den als die Mitarbeiter im 6ffentlichen Dienst. Das
kénnte dazu fuhren, dass die Realisierung des neuen
Tarifvertrages dadurch erschwert werde.

Petra Ganser, Bundesverwaltung, Tarifpolitische
Grundsatzabteilung, Ver.di,

erklart, dass sie aus dem offentlichen Dienst komme
und zu ihrer OTV-Zeit die Federfuihrung fiir die Kam-
pagne zur Aufwertung von Frauentatigkeiten gehabt
habe. In diesem Zusammenhang habe Ver.di ein Ver-
gleichsprojekt in Hannover durchgefiihrt. Dieses habe
ergeben, dass in der Bewertung von Tatigkeiten Méan-
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gel bestinden, da die psychosozialen und physischen
Faktoren fehlten.

Insbesondere von den Ver.di-Frauen in der Tarifkom-
mission Offentlicher Dienst werde ein diskriminierungs-
freies Tarifrecht eingefordert. Obwohl die Tarifverhan-
delnden diesbeziglich sensibilisiert seien, werde es
viel Uberzeugungsarbeit kosten.

Vera Morgenstern, Bundesfrauensekretérin, Ver.di,

hebt hervor, dass auf der gesamten Tagung vor allem
Best-Practice-Beispiele prasentiert worden seien. So
zum Beispiel aus dem offentlichen Dienst, der eine
Vorreiterrolle habe, sowie von Seiten der entsprechen-
den Gewerkschaften. Es durfe dabei aber nicht Uberse-
hen werden, dass es immer mehr Bereiche gebe, die
Uberhaupt nicht tarifiert seien bzw. in denen Tarifver-
trage unterlaufen wirden. Unbedingt notwendig sei
eine flankierende Tatigkeit des Gesetzgebers, ohne
dass die Tarifautonomie dadurch angegriffen werden
musse.

Anne Jenter, DGB-Bundesvorstand,

kritisiert, dass im Einkommensbericht der Bundesre-
gierung Arbeitgeber und Teile der Bundesregierung
das Vorhandensein mittelbarer Diskriminierung bei der
Entlohnung in Frage stellen. Sie fordert einen Schulter-
schluss zwischen den Gewerkschaften und der Bundes-
regierung sowie mit NGO'’s, damit es mit der Durch-
setzung des Entgeltgleichheitsgebots in der Bundes-
republik voran gehe.

Dr. Hans Bernhard Beus, Abteilungsleiter,
Bundesministerium des Innern, Berlin,

betont, dass das Problem der Entgeltgleichheit zwar ein
wichtiger aber nicht der alleinige Punkt der Gespréache
sein werde. Es werde insgesamt Uber die Systematik
der Vergutungsmerkmale des BAT gesprochen werden.
Es sei jedoch sicher der richtige Weg, dass die Kolleg-
Innen von Ver.di in ihrer Organisation daftr kampften,
dass das Thema ganz oben auf der Tagesordnung
stehe. Dr. Beus betont zwei weitere Fakten:

« Der offentliche Dienst, der ja auch auf den Arbeits-
markt wirke, kdnne keine Insel in der Beschaftigung
der Bundesrepublik sein. Die Bewegung misse sich
vielmehr auf alle abhéngig Beschéftigten erstrecken.
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» Die Kostenfrage durfe nicht aus den Augen verloren
werden. Fur den offentliche Dienst sei die Lage relativ
einfach, denn er verwalte nicht Gewinne sondern das
Geld der Steuerzahler. Es gehe also um die Frage,
inwieweit die Allgemeinheit bereit sei, fur diesen oder
jenen Punkt zu bezahlen? Diese Problematik misse
auf jeden Fall deutlich angesprochen werden und
durfe nicht als grof3es Fragezeichen im Hintergrund
bleiben.

Jorg Wiedemuth, Leiter der Tarifpolitischen
Grundsatzabteilung, Ver.di, Berlin,

versichert, dass die aufgestellten Forderungen nach der
Tarifrunde im Winter 2002 Eingang in die Tarifverhand-
lungen finden werden. So sei die Beschlusslage in der
Tarifkommission. Er betont nochmals, es sei nicht das
Interesse von Ver.di, das Thema auf die lange Bank zu
schieben. Er kdnne sich jederzeit vorstellen, zum
Beispiel mit den Arbeitgebern im 6ffentlichen Dienst
eine gemeinsame Offentlichkeitskampagne zur Be-
wusstseinsbildung durchzufihren.

MR Janny Dierx, Gleichbehandlungskommission,
Niederlande,

stellt richtig, dass sie die Einrichtung einer Kommission
nicht unbedingt als einzige L6sung ansieht. Es ware
jedoch gunstig, eine Art von den Sozialpartnern unab-
hangiges Gremium mit forschenden und gesetzlichen
Kompetenzen zu haben, um Beobachtungen der Offent-
lichkeit nahe zu bringen. Es gebe eine EU-Direktive
bezuglich der unterschiedlichen Behandlung aufgrund
von Rasse oder ethnischem Hintergrund. Darin fordere
ein Paragraph die Regierungen der Mitgliedstaaten auf,
ein Gremium fur die Forderung der Gleichbehandlung
zu schaffen. In den Niederlanden habe es sich positiv
auf die Bewusstseinsbildung ausgewirkt, dass eine ge-
meinsame Kommission, die jegliche Diskriminierung
betrachtet, geschaffen worden sei. Das heif3t, nicht nur
aufgrund unterschiedlichen Geschlechts, sondern bei-
spielsweise auch Rasse, ethnischer Gruppierung, Re-
ligion oder sexueller Orientierung. Dadurch werde
mehr Aufmerksamkeit auf das Problem der Gleichbe-
handlung gelenkt und mehr Wissen und Erfahrungen
gesammelt.

Brenda Gannon, The Economic and Social Research
Institute Dublin, Irland

schatzt, dass Frauen in Irland etwa zu 50 Prozent durch
die Gewerkschaften vertreten werden. Es gebe natio-
nale Lohnvereinbarungen, die die Interessen dieser
Frauen schitzen. Was die Entgeltgleichheit angehe, so
musse auch die Chancengleichheit mit bertcksichtigt
werden. Als Ergebnis des nationalen Entwicklungs-
planes sei eine ,,Gender Equality Unit* ins Leben geru-
fen worden. Deren Ziel sei es, sicherzustellen, dass
,».Gender Mainstreaming* in jeglicher Politik, die im Zu-
sammenhang mit diesem Entwicklungsplan stehe, ver-
folgt werde. Es gebe ferner die Méglichkeit fur Einzel-
personen, ihren Fall zu prasentieren, welche aber erst
in 21 Fallen wahrgenommen worden sei (Bericht der
Gleichstellungsbehérde 2001).

Dr. Karin Tondorf, Forschung und Beratung zu Entgelt-
und Gleichstellungspolitik, Deutschland,

hat durch die Konferenz den Eindruck gewonnen, dass
Deutschland im internationalen Vergleich sehr stark im
Ruckstand liegt. Es wirden dringend positive — auch
kurzfristige — Modelle benétigt. Es sei nicht ausrei-
chend, bei den ganz grof3en Tarifvertragen anzufangen.
SchlieBlich gebe es allein im Tarifbereich von Ver.di
Uber tausend Tarifvertréage, und taglich wiirden neue
ausgehandelt. Was lage da néher, als in kleineren Be-
reichen anzufangen, die Gunst der Stunde zu nutzen
und Uberall dort, wo es in die Verhandlung gehe, vor-
her eine Schulung durchzufiihren. Darin kdnnten bei-
spielsweise die Checklisten und vorhandenen Instru-
mente prasentiert werden. So wirden in kleineren Tarif-
vertragen positive Modelle mit Beispielcharakter fur die
Zukunft geschaffen.
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Schlusswort

Wir haben diese Konferenz initiiert, weil uns als Fach-
frauen und Fachmanner in diesem Ministerium fir
Gleichstellung bewusst ist, wie wichtig das Thema
Entgeltgleichheit ist.

Dieses Thema nun auf die politische Diskussionsebene
zu heben, stellt sich nicht einfach dar. Bisher kampfen
viele meist alleine an ihren Arbeitsstelle oder in ihren
Institutionen bzw. Organisationen. Wir wollten hier
Unterstltzung bieten, indem wir zumindest auf der
Fachebene klare Linien aufzeigen. Zudem wollten wir
auf die Ergebnisse des Einkommensberichtes aufmerk-
sam machen. Dieser Bericht wird noch im Deutschen
Bundestag diskutiert und dann den parlamentarischen
Ausschuissen vorgelegt. Im Rahmen dieser politischen
Diskussionen ist es sicher von Vorteil, auf die europai-
schen Lander zu verweisen, die uns einige Schritte vor-
aus sind und wirklich nachahmenswerte Modelle ent-
wickelt haben.

CRSNCI RN VNI BRI W ABTEILUNGSLEITERIN, BUNDESMINISTERIUM
FUR FAMILIE, SENIOREN, FRAUEN UND JUGEND

Da ich weder Mitglied der Regierung noch des
Deutschen Bundestages bin, kann ich keine Verspre-
chungen machen. Eine derartige Konferenz tragt aber
auf jeden Fall dazu bei, den eigenen Standpunkt zu ver-
deutlichen. Ich stimme der Analyse von Frau Dr. Ton-
dorf zu, dass wir uns auf den Weg machen mussen,
denn wir sind im Rickstand - nicht nur in Bezug auf
die Entgeltgleichheit, sondern auch in anderen Berei-
chen des Themas Gleichstellung von Frauen und
Mannern. Es sollte daher nicht mehr abgewartet, son-
dern in schnellen aber kleinen Schritten vorangegan-
gen werden, wie es des Ofteren auf dieser Konferenz
vorgeschlagen wurde. An dieser Stelle steht natirlich
auch die Bundesregierung in der Pflicht. Ich werde die
Ergebnisse dieser Tagung daher nicht nur vollstandig
an die Ministerin weiterleiten, sondern sie ebenfalls
allen anderen Bundesministerien zukommen lassen.
Dies wird hoffentlich zu weiteren Diskussionen anre-
gen.

Ich bedanke mich sehr herzlich bei den vielen Frauen
und Méannern aus unseren EU-Partnerlandern und aus
Deutschland, die uns bei der Planung, Organisation
und Durchfiihrung dieser Konferenz unterstitzt haben.
Dies hat mir gezeigt, dass man im Bundesministerium
far Familie, Senioren, Frauen und Jugend nicht alleine
steht, sondern dass es viele Menschen, insbesondere
Frauen, gibt, die gemeinsam an einem Strang ziehen.
Wir mussen das Thema jetzt entscheidend vorantrei-
ben, um Entgeltgleichheit erfolgreich durchzusetzen.
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Rechtsnormen
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DR. KARIN TONDORF

FORSCHUNG UND BERATUNG ZU ENTGELT-

UND GLEICHSTELLUNGS-POLITIK, DEUTSCHLAND

Deutschland

Deutsche Rechtsnormen zur Entgeltgleichheit

Verbote gegen (Entgelt-)Diskriminierungen aufgrund
des Geschlechts lassen sich insbesondere aus dem
Grundgesetz sowie aus dem Burgerlichen Gesetzbuch
entnehmen. Art. 3 Abs. 2 und 3 des Grundgesetzes
sind bindend fir Tarifvertrage, Betriebsvereinbarungen
und Arbeitsvertrage. Bei § 612 Abs. 3 BGB handelt es
sich um die deutsche Umsetzung der
Entgeltgleichheitsrichtlinie 75/117/EWG. § 611 a BGB
regelt u.a. die Beweislast.

Grundgesetz Art. 3 Absatz 2:
in der Fassung von 1994

Auszug im Wortlaut:

2) Manner und Frauen sind gleichberechtigt.
Der Staat fordert die tatsachliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und
wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.

Burgerliches Gesetzbuch (BGB) § 612 ,,Vergutung*
in der Fassung vom 13.8.1980

Absatz 3 im Wortlaut:

Bei einem Arbeitsverhéltnis darf fur gleiche oder fur
gleichwertige Arbeit nicht wegen des Geschlechtes des
Arbeitnehmers eine geringere Vergitung vereinbart
werden als bei einem Arbeithehmer des anderen Ge-
schlechts. Die Vereinbarung einer geringeren Vergu-
tung wird nicht dadurch gerechtfertigt, da3 wegen des
Geschlechts des Arbeitnehmers besondere Schutzvor-
schriften gelten. § 611 a Abs. 1 Satz 3 ist entsprechend
anzuwenden.

Burgerliches Gesetzbuch (BGB) § 611a
,,Gleichbehandlung von Mé&nnern und Frauen*
in der Fassung vom 13.8.1980

Absatz 1 im Wortlaut:

Der Arbeitgeber darf einen Arbeitnehmer bei einer Ver-
einbarung oder einer MalRnahme, insbesondere bei der
Begrindung des Arbeitsverhéltnisses, beim beruflichen
Aufstieg, bei einer Weisung oder einer Kiindigung, nicht
wegen seines Geschlechts benachteiligen. Eine unter-
schiedliche Behandlung wegen des Geschlechts ist je-
doch zuléssig, soweit eine Vereinbarung oder eine Mal3-

nahme die Art der vom Arbeitnehmer auszutibenden
Tatigkeit zum Gegenstand hat und ein bestimmtes
Geschlecht unverzichtbare Voraussetzung fur diese
Tatigkeit ist. Wenn im Streitfall der Arbeitnehmer Tat-
sachen glaubhaft macht, die eine Benachteiligung we-
gen des Geschlechts vermuten lassen, tragt der Arbeit-
geber die Beweislast daftir, da’ nicht auf das Geschlecht
bezogene, sachliche Griinde eine unterschiedliche Be-
handlung rechtfertigen oder das Geschlecht unverzicht-
bare Voraussetzung fir die auszutibende Tatigkeit ist.

Européaische Union
Europdaische Rechtsnormen zur Entgeltgleichheit

Im europdaischen Recht haben insbesondere Artikel 141
EG-Vertrag (Amsterdamer Vertrag) und die Entgelt-
gleichheitsrichtlinie 75/117/EWG besondere Bedeutung
hinsichtlich des Anspruchs auf Entgeltgleichheit. Bei
Artikel 141 handelt es sich um Gemeinschaftsgrund-
recht. Richtlinie 75/117/EWG konkretisiert den in Art.
141 EG-Vertrag enthaltenen Grundsatz der Entgeltgleich-
heit. Daruiber hinaus regelt die Richtlinie 97/80/EG die
Beweislast und enthalt eine Definition von mittelbarer
Diskriminierung. Diese Rechtsnormen sind fur national-
staatliches Recht verbindlich.

EG-Vertrag Artikel 141: Gleiches Entgelt fur Manner
und Frauen
(ehem. Art. 119), in Kraft getreten am 1.5.1999

Auszug im Wortlaut:

1) Jeder Mitgliedstaat stellt die Anwendung des Grund-
satzes des gleichen Entgelts fir Manner und Frauen
bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit sicher.

2) Unter ,,Entgelt” im Sinne dieses Artikels sind die
Ublichen Grund- oder Mindestléhne und -gehélter
sowie alle sonstigen Vergutungen zu verstehen, die
der Arbeitgeber aufgrund des Dienstverhaltnisses
dem Arbeitnehmer unmittelbar oder mittelbar in bar
oder in Sachleistungen zahlt.

Gleichheit des Arbeitsentgeltes ohne Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts bedeutet,

a) dass das Entgelt fur eine gleiche nach Akkord be-
zahlte Arbeit aufgrund der gleichen Mal3einheit
festgesetzt wird,

b) dass fur eine nach Zeit bezahlte Arbeit das
Entgelt bei gleichem Arbeitsplatz gleich ist.



3) Der Rat beschlie3t gemall dem Verfahren des Arti-
kels 251 und nach Anhérung des Wirtschafts- und
Sozialausschusses MalRnahmen zur Gewahrleistung
der Anwendung des Grundsatzes der Chancengleich-
heit und der Gleichbehandlung von Mannern und
Frauen in Arbeits- und Beschéftigungsfragen, ein-
schliel3lich des Grundsatzes des gleichen Entgelts
bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit.

Richtlinie des Rates 75/117/EWG

vom 10. Februar 1975

zur Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitglied-
staaten Uber die Anwendung des Grundsatzes des
gleichen Entgelts fir Manner und Frauen

Ausziige im Wortlaut:

Die Verwirklichung des in Artikel 119 des Vertrages
genannten Grundsatzes des gleichen Entgelts fur
Manner und Frauen ist Bestandteil der Errichtung und
des Funktionierens des Gemeinsamen Marktes.

Es obliegt in erster Linie den Mitgliedstaaten, durch
entsprechende Rechts- und Verwaltungsvorschriften
die Anwendung dieses Grundsatzes zu gewahrleisten.

Artikel 1: Der in Artikel 119 des Vertrages genannte
Grundsatz des gleichen Entgelts fir Manner und Frau-
en, im folgenden als ,,Grundsatz des gleichen Entgelts*
bezeichnet, bedeutet bei gleicher Arbeit oder bei einer
Arbeit, die als gleichwertig anerkannt wird, die Beseiti-
gung jeder Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
in bezug auf sdmtliche Entgeltbestandteile und -bedin-
gungen.

Insbesondere mufd dann, wenn zur Festlegung des Ent-
gelts ein System beruflicher Einstufung verwendet wird,
dieses System auf fir mannliche und weibliche Arbeit-
nehmer gemeinsamen Kriterien beruhen und so be-
schaffen sein, daf3 Diskriminierungen auf Grund des
Geschlechts ausgeschlossen werden.

Artikel 2: Die Mitgliedstaaten erlassen die innerstaat-
lichen Vorschriften, die notwendig sind, damit jeder
Arbeitnehmer, der sich wegen Nichtanwendung des
Grundsatzes des gleichen Entgelts fir beschwert halt,
nach etwaiger Befassung anderer zustandiger Stellen
seine Rechte gerichtlich geltend machen kann.

Artikel 3: Die Mitgliedstaaten beseitigen alle mit dem

Grundsatz des gleichen Entgelts unvereinbaren Diskri-
minierungen zwischen Mannern und Frauen, die sich

aus ihren Rechts- oder Verwaltungsvorschriften erge-

ben.

Artikel 4: Die Mitgliedstaaten treffen die notwendigen
Maf3nahmen, um sicherzustellen, daf3 mit dem Grund-
satz des gleichen Entgelts unvereinbare Bestimmungen
in Tarifvertragen, Lohn- und Gehaltstabellen oder -ver-
einbarungen oder Einzelarbeitsvertragen nichtig sind
oder fur nichtig erklart werden kdnnen.

Artikel 5: Die Mitgliedstaaten treffen die notwendigen
MaRRnahmen, um Arbeitnehmer vor jeder Entlassung zu
schutzen, die eine Reaktion des Arbeitgebers auf eine
Beschwerde im Betrieb oder gerichtliche Klage auf Ein-
hal tung des Grundsatzes des gleichen Entgelts darstellt.

Artikel 6: Die Mitgliedstaaten treffen nach Mafl3gabe
ihrer innerstaatlichen Verhéltnisse und ihrer Rechts-
systeme die MalRnahmen, die erforderlich sind, um die
Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts zu
gewabhrleisten. Sie vergewissern sich, dal3 wirksame
Mittel vorhanden sind, um fir die Einhaltung dieses
Grundsatzes Sorge zu tragen.

Artikel 7: Die Mitgliedstaaten tragen daflir Sorge, dass
die in Anwendung dieser Richtlinie ergehenden sowie
die bereits geltenden einschlagigen Vorschriften den
Arbeitnehmern in jeder geeigneten Form bekannt ge-
macht werden, beispielsweise in den Betrieben.

Artikel 8: Die Mitgliedstaaten setzen die erforderlichen
Rechts- und Verwaltungsvorschriften in Kraft, um die-
ser Richtlinie binnen einem Jahr nach ihrer Bekannt-
gabe nachzukommen, und unterrichten hiervon unver-
zuiglich die Kommission.

Die Mitgliedstaaten teilen der Kommission den Wort-
laut der Rechts- und Verwaltungsvorschriften mit, die
sie im Anwendungsbereich dieser Richtlinie erlassen.

Artikel 9: Binnen zwei Jahren nach Ablauf der in Artikel
8 vorgesehenen Frist von einem Jahr Gbermitteln die
Mitgliedstaaten der Kommission alle zweckdienlichen
Angaben, damit diese fur den Rat einen Bericht Uber
die Anwendung dieser Richtlinie erstellen kann.

Artikel 10: Diese Richtlinie ist an die Mitgliedstaaten
gerichtet.

Richtlinie 97/80/EG
Uber die Beweislast bei Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts vom 15. Dezember 1997

Auszug im Wortlaut:

Artikel 1: Ziel

Mit dieser Richtlinie soll eine wirksamere Durchfiihrung
der MaRRnahmen gewabhrleistet werden, die von den
Mitgliedstaaten in Anwendung des Gleichbehandlungs-
grundsatzes getroffen werden, damit jeder, der sich
wegen Nichtanwendung des Gleichbehandlungsgrund-
satzes fur beschwert hélt, seine Rechte nach etwaiger
Befassung anderer zusténdiger Stellen gerichtlich
geltend machen kann.

Artikel 2: Definitionen

1. Im Sinne dieser Richtlinie bedeutet der Ausdruck
"Gleichbehandlungsgrundsatz", dal3 keine unmittel-
bare oder mittelbare Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts erfolgen darf.



2. Im Sinne des in Absatz 1 genannten Gleichbehand-
lungsgrundsatzes liegt eine mittelbare Diskriminie-
rung vor, wenn dem Anschein nach neutrale Vor-
schriften, Kriterien oder Verfahren einen wesentlich
hoéheren Anteil der Angehdrigen eines Geschlechts
benachteiligen, es sei denn, die betreffenden Vor-
schriften, Kriterien oder Verfahren sind angemessen
und notwendig und sind durch nicht auf das Ge-
schlecht bezogene sachliche Griinde gerechtfertigt.

Artikel 3: Anwendungsbereich
1. Diese Richtlinie findet Anwendung auf
a) die Situationen, die von Artikel 119 des Vertrags

und den Richtlinien 75/117/EWG, 76/207/EWG, und
— sofern die Frage einer Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts angesprochen ist — den
Richtlinien 92/85/EWG und 96/34/EG erfasst wer-
den;

b) zivil- und verwaltungsrechtliche Verfahren sowohl
im offentlichen als auch im privaten Sektor, die
Rechtsbehelfe nach innerstaatlichem Recht bei
der Anwendung der Vorschriften gemaf3 Buch-
stabe a) vorsehen, mit Ausnahme der freiwilligen
oder in den innerstaatlichen Rechtsvorschriften
vorgesehenen aul3ergerichtlichen Verfahren.

2. Soweit von den Mitgliedstaaten nicht anders gere-
gelt, gilt diese Richtlinie nicht fur Strafverfahren.

Artikel 4: Beweislast

1. Die Mitgliedstaaten ergreifen im Einklang mit dem
System ihrer nationalen Gerichtsbarkeit die erforder-
lichen MalRhahmen, nach denen dann, wenn Perso-
nen, die sich durch die Verletzung des Gleichbehand-
lungsgrundsatzes fur beschwert halten und bei
einem Gericht bzw. einer anderen zustandigen Stelle
Tatsachen glaubhaft machen, die das Vorliegen einer
unmittelbaren oder mittelbaren Diskriminierung ver-
muten lassen, es dem Beklagten obliegt zu bewei-
sen, dass keine Verletzung des Gleichbehandlungs-
grundsatzes vorgelegen hat.

2. Diese Richtlinie lasst das Recht der Mitgliedstaaten,
eine fur die klagende Partei giinstigere Beweislast-
regelung vorzusehen, unberihrt.

3. Die Mitgliedstaaten kdnnen davon absehen, Absatz 1
auf Verfahren anzuwenden, in denen die Ermittlung
des Sachverhalts dem Gericht oder einer anderen
zustandigen Stelle obliegt.

Artikel 5: Information

Die Mitgliedstaaten tragen dafiir Sorge, dal3 die in An-
wendung dieser Richtlinie ergehenden Mal3nahmen
sowie die bereits geltenden einschlagigen Vorschriften
allen Betroffenen in geeigneter Form bekannt gemacht
werden.

Gender Mainstreaming

Der EG-Vertrag von 1999, Art. 2 und 3, Abs. 2, gilt zu-
gleich als wichtigste Rechtsquelle fur das Prinzip des
Gender Mainstreaming. Hierin haben sich die Mitglied-
staaten verpflichtet, darauf hinzuwirken, Ungleichhei-
ten zu beseitigen und die Gleichstellung von Mannern
und Frauen zu férdern.

EG-Vertrag Art. 2: Aufgabe der Gemeinschaft

Auszug im Wortlaut:

Aufgabe der Gemeinschaft ist es, durch die Errichtung
eines Gemeinsamen Marktes und einer Wirtschafts-
und Wahrungsunion sowie durch die Durchfihrung der
in den Artikeln 3 und 4 genannten gemeinsamen Politi-
ken und MaRRnahmen in der ganzen Gemeinschaft eine
harmonische, ausgewogene und nachhaltige Entwick-
lung des Wirtschaftslebens, ein hohes Beschaftigungs-
niveau und ein hohes Maf3 an sozialem Schutz, die
Gleichstellung von Ménnern und Frauen, ein bestandi-
ges nicht inflationares Wachstum, einen hohen Grad
von Wettbewerbsféhigkeit und Konvergenz der Wirt-
schaftsleistungen, ein hohes Mal3 an Umweltschutz
und Verbesserung der Umweltqualitat, die Hebung der
Lebenshaltung und der Lebensqualitat, den wirtschaft-
lichen und sozialen Zusammenhalt und die Solidaritat
zwischen den Mitgliedern zu fordern.

EG-Vertrag Art. 3, Abs. 2: Tatigkeit der Gemeinschaft

Auszug im Wortlaut:

Bei allen in diesem Artikel genannten Tatigkeiten wirkt
die Gemeinschaft darauf hin, Ungleichheiten zu beseiti-
gen und die Gleichstellung von Méannern und Frauen
zu fordern.

Irland

Gesetzliche Rahmenbedingungen auf dem Gebiet der
gleichen Entlohnung in Irland

Das Recht auf gleiche Bezahlung wurde in Irland erst-
mals 1974 in Form des Anti-Diskriminierungs(Lohn)-
gesetzes (Anti-Discriminiation [Pay] Act) eingeflhrt.
Dieses Gesetz fuhrte das Recht auf gleichen Lohn fur
,gleiche Arbeit’ ein, die entsprechend der Qualifikation,
der physischen und mentalen Anforderungen, der Ver-
antwortung und der Arbeitsbedingungen definiert wurde.
1977 trat das Gesetz Uber die Gleichheit der Beschéfti-
gung (Employment Equality Act) in Kraft und verbot
die Diskriminierung bei Anwerbung, Ausbildung, Be-
schaftigungsbedingungen und Entwicklungsmdglich-
keiten aufgrund des Geschlechtes oder Personenstandes.

Diejenigen, die glaubten, dass die ihnen nach diesen
beiden Gesetzen zustehenden Rechte verletzt wurden,
waren aufgefordert, ihre Angelegenheit vor einen
Gleichstellungsbeauftragten (Equality Officer, einge-
setzt gemall dem Gesetz von 1974) oder das Arbeits-



gericht (Labour Court) zu bringen. Sowohl der Gleich-
stellungsbeauftragte als auch das Amt fir Gleich-
stellung in der Beschéaftigung (Employment Equality
Agency, eingerichtet gemall dem Gesetz von 1977) hat-
ten das Recht, auf der Grundlage des Diskriminierungs-
vorwurfs eine Untersuchung durchzuftiihren. Dem Amt
wurden auf3erdem Informations-, Beratungs- und Kon-
trollaufgaben Ubertragen.

Im Jahr 1998 wurden diese Gesetze durch das Gesetz
Uber die Gleichheit der Beschaftigung (Employment
Equality Act) ersetzt und die Griinde fur die gesetzlich
verbotene Diskriminierung bei der Beschéaftigung aus-
geweitet (es gab jetzt neun Griinde: Geschlecht, Per-
sonenstand, Familienstand, sexuelle Ausrichtung,
Religion, Alter, Behinderung, Rasse und Zugehorigkeit
zur Gemeinschaft der Traveller). Die neue Gesetzge-
bung veranderte die zeitliche Begrenzung fir Klagen
von sechs Monate ab dem Datum des ersten Vorkomm-
nisses auf sechs Monate ab dem letzten Ereignis. Das
Amt fur Gleichstellung in der Beschaftigung erhielt eine
proaktivere Rolle: Es wurde als Gleichstellungsbehoérde
(Equality Authority) eingesetzt und erhielt das Recht,
Gleichstellungsberichte anzufertigen und Aktionsplane
zur Gleichbehandlung vorzubereiten. Unternehmen, die
es unterlassen, Bestimmungen eines Aktionsplans zur
Gleichbehandlung umzusetzen, kénnen durch Zu-
stellung einer ausdricklichen Aufforderung durch das
Gericht nétigenfalls dazu gezwungen werden.

Die geschlechtlich bedingte Differenz in der Bezahlung
hat sich nachweislich wahrend der spaten 1970er und
frihen 1980er Jahre verringert, was zum Teil auf das
Inkrafttreten der Gleichstellungsgesetze in der Mitte der
1970er Jahre zurtckzufuhren ist (Callen & Wren, 1994).
Es ist vermutlich noch zu friih, um die Auswirkungen
der neuen Gleichstellungsgesetzgebung auf diese Diffe-
renz zu untersuchen - jedoch lassen eine Reihe von
Faktoren vermuten, dass sie insgesamt begrenzte Aus-
wirkungen hat.

Erstens beziehen sich weder die urspriinglichen Anti-
Diskriminierungsgesetze noch das neue Gesetz Uber
die Gleichstellung bei der Beschaftigung auf ein Sys-
tem zur Einstufung und Bewertung von Arbeitsplatzen,
das die Auslegungsmaglichkeiten einschrankt, welche
unterschiedlichen Arbeitsplatze beim Vergleich als
,gleichwertig’ anzusehen sind. Zweitens sind die Mog-
lichkeiten der Gesetzgebung zur Verringerung der
Lohndifferenzen aufgrund von Benachteiligungen be-
grenzt und die Auswirkungen von Gerichtsurteilen auf
die Gesamtwirtschaft gering, da der Vergleich auf Ar-
beiten bei demselben oder einem angegliederten Ar-
beitgeber begrenzt wird. Drittens legen internationale
Vergleiche die Vermutung nahe, dass der Ansatz tber
die individuelle Klageerhebung, wie die irische Gesetz-
gebung ihn vorsieht, weniger effektiv ist als Ansatze,
bei denen Gemeinschaftsklagen zugelassen werden
oder die Aufsichtsbehoérde die Einhaltung proaktiv
sicherstellt (Gunderson, 1989).

Aus dem jlingsten Jahresbericht der Gleichstellungs-
behoérde (Juli 2001) geht hervor, dass im Jahr 2000 nur
21 geschlechtsbezogene Félle in Zusammenhang mit
gleicher Bezahlung aufgenommen wurden. Einzelne
Gerichtsprozesse kénnen nur einen geringen Einfluss
auf die geschlechtsbedingte Lohndifferenz in der Wirt-
schaft haben, aber die Gesetzgebung und die Arbeit
der Gleichstellungsbehodrde kénnten durch die Forde-
rung einer neuen Kultur der Zustimmung dazu an Ein-
fluss gewinnen. Die jungsten verfligbaren Daten lassen
vermuten, dass die geschlechtsbedingte Lohndifferenz
von 15 Prozent im Jahr 1997 unwesentlich auf 14,7 Pro-
zent im Jahr 2000 gesunken ist (Russell und Gannon,
2002), so dass es bis jetzt wenig Indizien fur eine signi-
fikante Wirkung der neuen Gesetzgebung gibt.

Ein weiterer Schritt der Gesetzgebung, die sich des
Problems der gleichen Entlohnung annimmt, ist das
Gesetz zum Schutz der Arbeitnehmer (Teilzeit-Arbeits-
gesetz) (The Protection of Employees [Part-Time Work]
Act), das 2001 in Kraft getreten ist, und dessen Ziel
darin besteht zu gewahrleisten, dass Teilzeitbeschéftigte
gegeniber vergleichbaren Vollzeitbeschaftigten bezug-
lich der Beschéftigungsbedingungen nicht benachteiligt
werden (wenn sie bei demselben oder einem angeglie-
derten Arbeitgeber beschaftigt sind). Da die Mehrheit
der Teilzeitbeschéaftigten Frauen sind, konnte das die
Lohndifferenz verringern.

Niederlande
Gleiches Recht und gleicher Lohn in den Niederlanden

Gemal Artikel 1 der hollandischen Verfassung von 1983
sollen in den Niederlanden alle Personen unter den
gleichen Umstanden gleich behandelt werden, und die
Diskriminierung aufgrund von Religion, Glauben, politi-
scher Meinung, Rasse, Geschlecht oder aus anderen
Grinden ist verboten.

Dieser Verfassungsgrundsatz funktioniert in erster Linie
im Verhaltnis zwischen dem Staat und den einzelnen
Burgerinnen. Um die Normen der Gleichbehandlung
und der Nicht-Diskriminierung zwischen den Burger-
Innen umzusetzen und diese Normen in konkretere
Aufgaben zu fassen, trat 1994 das Gesetz zur Gleich-
behandlung (AWGB) in Kraft. Dieses Gesetz verbietet
die Diskriminierung in spezifischen Bereichen (Beschéf-
tigung, inklusive Entlohnung; Bildung und Bereit-
stellung von Gitern und Dienstleistungen) aufgrund
von Religion, Glauben, politischer Meinung, Rasse,
Geschlecht, Homosexualitat und Personenstand.

Dem AWGB folgte ein weiteres Gesetz, das Gesetz zur
Gleichbehandlung von Méannern und Frauen am Ar-
beitsplatz (WGB) von 1980/1989. Dieses Gesetz beinhal-
tet ein gesondertes Kapitel zum Thema der gleichen
Bezahlung von Arbeiten gleichen Wertes. Das Gesetz
enthalt detailliertere Anweisungen zur Umsetzung der
gleichen Bezahlung - beispielsweise:



* Regel 1: Die Basis des Vergleiches stellen die Lohne
dar, die normalerweise ein Arbeiter des anderen Ge-
schlechtes fur eine Arbeit gleichen Wertes oder, falls
es eine solche Arbeit nicht gibt, fir eine Arbeit anna-
hernd gleichen Wertes erhalt — und zwar in dem Unter-
nehmen, in dem der Arbeiter, fr den der Vergleich
gezogen wird, beschaftigt ist.

Regel 2: Entsprechend der Zielsetzung von Regel 1 ist
die Arbeit mit Hilfe eines seriosen Arbeitsbewertungs-
systems zu bewerten.

Regel 3: Gemal der Zielsetzung von Regel 1 sollen
die Lohne, die die betroffenen Beschéftigten erhalten,
als gleich mit dem Lohn angesehen werden, den ein
Beschaftigter des anderen Geschlechtes normaler-
weise fur eine Arbeit gleichen Wertes erhélt, wenn
diese auf der Grundlage gleicher Kriterien berechnet
wurden (,,gleiche Kriterien*“ bedeutet, dass diese
Kriterien keine direkte oder indirekte Diskriminierung
beinhalten).

Ebenfalls von gro3er Bedeutung fur das Thema der
Lohngleichheit ist das Gesetz, dass die Diskriminierung
aufgrund der Arbeitszeiten (WOA) verbietet. Dieses
Gesetz trat am 1. November 1996 in Kraft und regelt
die Gleichbehandlung von Beschaftigten und 6ffentlich
Bediensteten mit unterschiedlichen Arbeitszeiten. Das
Gesetz schreibt vor, dass der Arbeitgeber Beschaftigte
bei der Festlegung der Bedingungen des abzuschlie-
Renden Arbeitsvertrages, dessen Erneuerung oder des-
sen Beendigung, nicht aufgrund von unterschiedlichen
Arbeitszeiten diskriminieren darf, es sei denn, die vor-
genommene Unterscheidung ist objektiv begrindet.
Dieses Gesetz hat fur Frauen besondere Bedeutung,
denn Teilzeitarbeit wird Uberwiegend von ihnen ausge-
tbt.

Als das Gesetz zur Gleichbehandlung (Awgb) in Kraft
trat, wurde 1994 eine Kommission fur Gleichbehand-
lung (De Cgb) eingesetzt. Die Kommission wurde ein-
gerichtet, um die Einhaltung des Gesetzes in Gemein-
schaft mit der sonstigen Anti-Diskriminierungs- und
Gleichbehandlungsgesetzgebung in den Niederlanden
zu férdern und zu tberwachen: und zwar das Gesetz
Uber die Gleichbehandlung von Mannern und Frauen
am Arbeitsplatz (Wgb) und das Gesetz zum Verbot der
Diskriminierung aufgrund der Arbeitszeit.

Direkte und indirekte Diskriminierung

Das holléandische Gleichstellungsgesetz wurde stark
von der Gesetzgebung der EG (Artikel 141 des EU-Ver-
trages und der Richtlinien zur Gleichbehandlung) sowie
der Rechtssprechung des Européaischen Gerichtshofes
beeinflusst.

Die Begriffe der direkten und indirekten Diskriminierung
wurden aus der EG-Gesetzgebung Ubernommen.

Prazedenzrecht

Am 3. Januar 1997 hat der Oberste Hollandische Ge-
richtshof bestimmt, dass das Vergutungssystem fur
Haushaltshilfen eine indirekte Diskriminierung der
Frauen darstellt. In diesem System wird zwischen
Menschen mit unterschiedlicher Bildung unterschie-
den. Personen mit bestimmten Qualifikationen werden
dennoch von der Méglichkeit ausgeschlossen, eine
héhere Entlohung zu erzielen. Das benachteiligt haupt-
sachlich Frauen, denn samtliche ausgeschlossenen
Qualifikationen sind fast ausschlief3lich von Frauen
erlangte Qualifikationen. Das Amtsgericht hatte friher
festgelegt, dass die Unterscheidung nicht durch den
héheren Wert spezieller Kenntnisse und Erfahrungen
gerechtfertigt werden kénne. Der Oberste Gerichtshof
bestéatigte das Urteil des Amtsgerichtes, dass weibliche
Haushaltshilfen indirekt diskriminiert worden waren.

Osterreich

Die verfassungsrechtlichen Grundlagen der Gleichbe-
handlung finden sich im Staatsgrundgesetz von 1867
und in Artikel 7 des Bundes - Verfassungsgesetzes
(B-VG) von 1929 sowie in der von Osterreich 1982 ratifi-
zierten UN-Konvention zur Beseitigung jeder Form der
Diskriminierung der Frau. Im Zusammenhang mit dem
Frauenvolksbegehren erfolgte1998 eine Novelle des
Artikel 7 B- VG. In die Staatszielbestimmung wurde auf-
genommen, dass zur Herstellung tatséchlicher Gleich-
stellung von Frauen und Mé&nnern MalRnahmen zur
Forderung der faktischen Gleichstellung zulassig sind.

Das Verbot der Diskriminierung und das Prinzip der
Entgeltgleichheit sind gesetzlich verankert.

Far die Privatwirtschaft gilt das Bundesgesetz Uber die
Gleichbehandlung von Frau und Mann im Arbeitsleben,
(als Gleichbehandlungsgesetz bezeichnet):
Bundesgesetzblatt (BGBI.) Nr. 108/1979 sowie die
Novellen, BGBI. Nr. 410/1990, BGBI. Nr. 129/2001 und
BGBI. Nr. 833/1992.

Fur den offentlichen Sektor gilt das Bundesgesetz Giber
die Gleichbehandlung von Frauen und Mannern und
die Forderung von Frauen im Bereich des Bundes
(Bundes-Gleichbehandlungsgesetz), BGBI. Nr. 100/1993.

Die Bestimmungen des EG-Vertrages (u.a. Art.141) und
die nationalen Regelungen verbieten Unternehmen im
offentlichen und privatwirtschaftlichen Sektor geschlech-
terdiskriminierend zu entlohnen. Das Verbot umfasst
nicht nur offene, sondern auch versteckte oder mittel-
bare Diskriminierung.

Ersatzanspriiche kénnen von den zustéandigen Arbeits-
und Sozialgerichten geltend gemacht werden. Der riick-
wirkende Anspruch auf Entgeltnachzahlungen beruht



auf Bestimmungen des Osterreichischen Gleichbehand-
lungsgesetzes (882a Abs. 2, Rechtsfolgen der Verlet-
zung des Gleichbehandlungsgebotes und 10b Abs. 1,
Fristen fur die Geltendmachung von Anspriichen). Fur
Entgeltanspriiche betragt die Verjahrungsfrist drei Jahre.
Den Arbeits- und Sozialgerichten wurde durch das
Gleichbehandlungsgesetz die Gleichbehandlungs-
kommission als besondere Einrichtung zur Seite ge-
stellt. Diese hat die Aufgabe, sich allgemein oder in
Einzelfallen mit Verletzungen des Gleichbehandlungs-
gesetztes zu befassen. Sie hat auch die Mdéglichkeit, im
Vorfeld bzw. zur Vermeidung eines gerichtlichen Recht-
streites beratend oder schlichtend tatig zu werden.

In Osterreich wurde ferner die Anwaltschaft fiir Gleich-
behandlungsfragen (mit Regionalanwaltschaften in
einigen Bundeslandern) eingerichtet. Zu deren Aufga-
ben gehdrt u.a. die Beratung von Personen, die sich
gegenuber dem anderen Geschlecht in einem Arbeits-
verhaltnis benachteiligt fuhlen und die Information
Uber die praktischen Anwendungsmaoglichkeiten des
Gesetzes, Erfolge und Probleme sowie Prazedenz-
entscheidungen der Gleichbehandlungskommission.

(weitere Informationen:
http://www.bmsg.gv.at/bmsg/relaunch/frauen)



Malinahmen und Projekte zur Gleichwertig-
keit von Arbeit in verschiedenen europaischen

Landern und Kanadal

PLEN IRV NVR:V-N R UNIVERSITAT LINZ, OSTERREICH

Im européischen Durchschnitt liegt die Entgeltdifferenz
zwischen Frauen und Méannern derzeit bei etwa 28 Pro-
zent (vgl. Smet 2001, S. 14). In Osterreich beispielsweise
verdienen Frauen durchschnittlich nur zwei Drittel der
Méannerléhne/-gehélter. Dies, obwohl die Gesetze im
offentlichen und privatwirtschaftlichen Bereich verbie-
ten, ungleich zu entlohnen. In Deutschland verdient
»Simone* nur 76 Prozent, also 24 Prozent weniger als
,»Simon*, dies hat der ,,Bericht der Bundesregierung
zur Berufs- und Einkommenssituation von Frauen und
Méannern* (2001) aufgezeigt (ausfuhrlicher dazu Karin
Tondorf auf der Konferenz ,,Equal Pay*). Die Sachver-
standigen fur Fragen der Vergitung und Lohngleichheit
sind sich darin einig, dass Frauen durch die herkdmm-
lichen Einstufungssysteme benachteiligt werden (vgl.
Becusson/Weiler 1999, S. 89). So sind im europaischen
Durchschnitt rund 15 Prozent, also mehr als die Halfte
der Entgeltdifferenz, nicht mit ,,objektiven* Faktoren
erklarbar und als Diskriminierung aufgrund des Ge-
schlechtes zu bezeichnen (Smet 2001, S. 15).

Die Europaische Kommission hat 1996 einen ,,Leitfaden
zur Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts
fur Frauen und Manner bei gleichwertiger Arbeit* her-
ausgegeben. 1997 hat die Kommission den Mitglieds-
landern empfohlen, Anstrengungen zur Beseitigung der
Einkommensunterschiede zwischen den Geschlechtern
durch die Entwicklung und Erprobung von neuen Me-
thoden diskriminierungsfreierer Arbeitsbewertung zu
unternehmen, um das Prinzip der Entgeltgleichheit tat-
sachlich umzusetzen. Die Diskussionen und Maf3nah-
men in den einzelnen Mitgliedsstaaten der EU sind
durchaus unterschiedlich. Fur ausgewahlte Lander
wird im Folgenden beschrieben, welche MalRnahmen
zur Umsetzung des Grundsatzes ,,Gleicher Lohn fir
gleiche und gleichwertige Arbeit* getroffen wurden.

Belgien

Belgien hat eine umfassende gesetzliche Regelung im
Bereich der Entgeltgleichheit. 1975 wurde eine berufs-
Ubergreifende Vereinbarung zur Lohngleichheit (Collec-
tive Bargaining Agreement no. 25) beschlossen, in der
samtliche Entgeltbestandteile angeflhrt sind. Dieser
Regelung zufolge dirfen Systeme der Arbeitsplatz-
bewertung keine Unterschiede bei der Auswahl von
Kriterien, der Gewichtung oder der Ubertragung dieser
Kriterien in Entgeltbestandteile aufweisen. Es wird
explizit angefuhrt: ,,Under no circumstances the system

of job evaluation may give rise to discrimination.” (Van
Laere 1998, S. 3). Die Arbeitsbewertungen werden auf
sektoraler Ebene durchgefihrt, und die Arbeitsinspekto-
rrate sollen die Einhaltung der Diskriminierungsfreiheit
Uberprufen. Chris Van Laere vom ,,Department of Em-
ployment and Labour* stellt fest, dass es noch be-
stimmte Mangel bei der Umsetzung gibt: ,,Equal pay is
not a priority on the Belgian trade unions’ agenda and
often they feel awkward to take legal steps in this
area.” (Van Laere 1998, S. 5). 1998 hat das Ministerium
die nationalen Sozialpartnerlnnen aufgefordert, eine
Revision der bestehenden Klassifikationssysteme
durchzufihren. ,,As a result, the social partners have
committed themselves in the scope of the Belgian
Action Plan for Employment 1998 to revise the job clas-
sifications in all sectors where these classification led
to inequality. In order to assure that this revision will
indeed be carried out, the Minister of Employment and
Labour has made a proposal to add a new paragraph
with regard to job evaluation in the Belgian equality
legislation.” (Vanlaere 1998, S. 8).

Das ,,General Multi-Industrial* Ubereinkommen von
2001/2002 besagt, dass die Sozialpartnerinnen ihre
Bemuhungen zur Umsetzung diskriminierungsfreier
Arbeitsbewertung vorantreiben. In diesem Uberein-
kommen wird an die Regierung appelliert, steuerliche
Anreize zu setzen, um entsprechende Arbeitsbewer-
tungssysteme zu férdern. Durch ein Projekt sollen die
Auswirkungen derzeit angewandter Arbeitsbewertungs-
systeme auf die Geschlechter tGberprift werden
(http://www.etuc.org/equalpay).

Das Arbeitsministerium hat 1997 ein “Manuel pour
I’égalité des chances et I'evaluation des fonctions*
herausgegeben. Dieses Handbuch wurde tberarbeitet
und 2001 neu aufgelegt (Evaluation et classification de
fonctions. Des outils pour I’égalité salariale). Zudem
bietet das Projekt Eva, eine Initiative des Bundesministe-
riums fur Beschéaftigung und Arbeit (Emploi et du Travail),
,.Direction de I'égalité des chances* ein umfassendes
Schulungsprogramm zur ,,Evaluation et classification de
fonctions* an. Jungsten Pressemeldungen zufolge hat
Belgien innerhalb der europaischen Union die gering-
sten Entgeltdifferenzen zwischen Frauen und Mannern.

*Der Text wurde der Konferenzmappe beigelegt, die
bereits vor der internationalen Konferenz den Teilneh-
merlnnen ausgehandigt wurde.



Luxemburg

Das Frauenministerium (Ministére de la Promotion
Féminine) in Luxemburg fuhrt seit 2001 ein Projekt zur
Lohngleichheit zwischen den Geschlechtern durch:
.LEgalité de salaire, défi du développement démocrati-
que et économique®. In diesem Kontext wurden meh-
rere Workshops mit Sozialpartnerinnen zur Thematik
der ,,Lohnunterschiede‘ und diskriminierungsfreiere
Arbeitsbewertung durchgeftihrt. Die Vertreterinnen der
Arbeitgeber und Arbeitnehmer haben gemeinsam kon-
krete Vorschlage erarbeitet, wie die Situation in Luxem-
burg verbessert werden konnte. Unter anderem wurde
auch ,,Ausschau‘ gehalten nach Modellen diskriminie-
rungsfreier Arbeitsbewertung und Klassifizierung von
Arbeitsstellen. Dazu wurden Expertinnen u.a. aus Bel-
gien, der Schweiz, Deutschland und Osterreich eingela-
den. Die Ergebnisse des Projektes werden Anfang 2003
publiziert.

Danemark

Hier kam es aufgrund der Verpflichtung zur Chancen-
gleichheit im offentlichen Sektor zu Vereinbarungen,
die vorsahen, bestimmte Informationen zur Chancen-
gleichheit vorzulegen. In einer danischen Kommune
(Alborg) wurde etwa von einer Gruppe von Arbeitge-
berlnnen und Arbeitnehmerinnen gemeinsam mit dem
Stadtrat ein Gleichstellungsausschuss gebildet, und es
wurden entsprechende Gleichstellungsberichte, die
besonderes Augenmerk auf Zulagen richteten, heraus-
gegeben. Eine Analyse, ,,die das vorhandene Lohn-
geféalle und die MalRnahmen zur Besserstellung von
Frauen ebenso bericksichtigte wie die Zusammen-
setzung des Arbeitsentgelts, ist deshalb von Bedeu-
tung, weil sich bei néherer Betrachtung der geschlechts-
abhangigen Vergutungsstrukturen Hinweise darauf fan-
den, dass andere Entgeltbestandteile zum Einsatz
kamen, sobald der Grundlohn fur ménnlich oder weib-
lich dominierte Tatigkeiten angepasst worden war.*
(Bercusson/ Weiler 1999, S. 92).

Das Arbeitsministerium in Kopenhagen hat 2001 eine
Publikation zur Problematik ,,Arbeitsbewertung und
Lohngleichheit* herausgegeben, in der unterschiedli-
che Bewertungssysteme vorgestellt und diskutiert wer-
den. Dariiber hinaus findet sich darin eine Ubersicht
Uber angewandte diskriminierungsfreiere Arbeitsbewer-
tungssysteme in anderen Landern (vgl. Arbejds Mini-
steriet 2001).

Spanien

Obwohl es in Spanien eine umfassende Rechtsgrund-
lage bezuglich Entgeltgleichheit gibt, hat das Instituto
de la Mujer (ein unter der Schirmherrschaft des Mini-
steriums fur Arbeit und soziale Angelegenheiten arbei-
tendes Institut) festgestellt, ,,dass bei der Festlegung
der Kriterien fur die Arbeitsplatzbewertung durchweg

indirekte Diskriminierung vorkommt und dass sich das
Lohngefalle aus den Arbeitsplatzmerkmalen erklart und
nicht aus den Merkmalen der Einzelpersonen* (Smet
2001, S. 21). Das Instituto de la Mujer hat ein interna-
tionales Projekt (Projektpartnerinnen: u.a. Portugal,
GrofR3britannien, Frankreich und Belgien) zur Entgelt-
gleichheit durchgefiihrt und einen Leitfaden Gber emp-
fehlenswerte Praktiken zur Arbeitsplatzbewertung her-
ausgegeben (vgl. Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales 1999). Im Leitfaden wird empfohlen, bei den
bisher bestehenden Methoden der Entgeltfindung
anzusetzen, weshalb Pruflisten sowie Methoden zur
geschlechtsneutralen Arbeitsbewertung vorgestellt
werden. Ferner wurde 1995 eine grof3e internationale
Konferenz durchgefihrt, bei der Modelle diskriminie-
rungsfreierer Arbeitsbewertung diskutiert wurden.

Schweden

Das Gleichstellungsgesetz (aus dem Jahre 1980) wurde
1991 neu gefasst und 2001 geéndert. Aufgrund dieses
Gesetzes sind alle Arbeitgeberinnen mit zehn und mehr
Beschaftigten aufgerufen, Entgeltunterschiede zwischen
Frauen und Méannern zu identifizieren, dariber Bericht
zu legen und einen Chancengleichheitsplan aufzustel-
len. Dieser Plan muss eine Aufstellung Giber Unterschiede
beim Arbeitsentgelt zwischen Frauen und Mannern
sowie einen Aktionsplan fur gleiches Arbeitsentgelt
enthalten. Der Plan soll eine Bewertung der Arbeits-
platze umfassen, ,,sodass deutlich wird, ob Frauen und
Manner gleichartige oder gleichwertige Arbeit leisten.
Die Arbeitgeberlinnen werden angehalten, einen Kosten-
und Zeitplan Uber die nétigen Anpassungen aufzustel-
len. ,,Falls es der Arbeitgeber unterlésst, positive Mal3-
nahmen auszuarbeiten, wird er mit einer Geldstrafe
bestraft, die das Chancengleichheitsamt verhangt.*
(Smet 2001, S. 22). In Schweden wird ferner auf das
Mittel von Sonderzahlungen fur Frauen in Tatigkeits-
feldern mit vorwiegend weiblichen Beschaftigten
zurtickgegriffen (vgl. Bercusson/Weiler 1999, S.96). Um
die Erstellung der Plane zu erleichtern, wurden gut
handhabbare Arbeitsbewertungssysteme und Listen
sowie Verzeichnisse zur Erstellung von Entgeltberichten
erarbeitet.

Laut Auskunft durch Carin Holm (Januar 2002) gibt es
in Schweden eine grof3e Anzahl von ,,good practice
Beispielen* fur Entgeltgleichheit. Vom Ombudsman in
Schweden wurde ein Projekt ,,Pay Equity Guide* durch-
gefiuhrt. Das Projekt hatte zum Ziel, die nicht zu erkla-
renden Differenzen zwischen Frauen- und Méannerein-
kommen durch die Entwicklung von Methoden, die
Bereitstellung von Information und die Bildung von
Netzwerken zu reduzieren. Es wurden zwei Instrumente
zur Arbeitsbewertung entwickelt: ein einfaches System
,»Steps to Pay Equity*, in welchem auf die Faktoren
Kdnnen/Fertigkeiten, Verantwortung und Umgebungs-
bedingungen geachtet wird, und ein ausgefeilteres
System, das HAC Arbeitsbewertungssystem (nicht zu



verwechseln mit dem HAY-System, das als nicht
geschlechtsneutral erachtet wird). Das HAC System
wurde 1995 von Anita Harrimann und Carin Holm ent-
wickelt und 2000 Uberarbeitet, es ist derzeit nur in
schwedischer Sprache verfiigbar. Kommunen und
Unternehmen haben das System zur Entgeltfindung
angewandt. Das HAC Arbeitsbewertungssystem und
,»Steps to Pay Equity* werden in Schweden haufig
angewandt.

Anita Harriman und Carin Holm informierten auf der
»Equal Pay* Konferenz in Berlin Gber den schwedi-
schen Weg der Kollektivertragsverhandlungen und
Schritte zur Entgeltgleichheit und stellten o.a. Bewer-
tungssysteme vor.

Niederlande

Der Grundsatz der gleichen Entlohnung bei gleichwerti-
ger Arbeit wurde 1975 gesetzlich festgeschrieben. Das
Gleichbehandlungskomitee (Commissie Gelijke Be-
handleling, CGB) hat einige Studien Uber Diskriminie-
rung durch das Arbeitsbewertungssystem durchgefiihrt
und ein umfassendes System zur Uberpriifung auf
Diskriminierungsfreiheit entwickelt (vgl. Van Laere 1998).
Die Empfehlungen zur Bewertung von Arbeit orientieren
sich stark an der Rechtsprechung des EuGH. Konkret
heil3t es, die Arbeitsbewertungssysteme dtrfen keine
unterschiedlichen Interpretationen zulassen; sie mussen
daher ausfuhrlich und klar beschrieben sein und auch
dokumentiert werden. Das Arbeitsbewertungssystem
muss durchschaubar sein und den Beschéftigten bekannt
gemacht werden. Das Bewertungssystem muss von den
Unternehmen regelmafdig Uberprift und gewartet wer-
den (vgl. Van Laere 1998, S.7). Das vom CGB entwickel-
te Bewertungsmodell umfasst auch eine Reihe von
Merkmalen, die fur ,,Frauen- und Mannerarbeit* typisch
sind. Diese Merkmale durfen gesamt gesehen nicht
unterschiedlich gewertet und gewichtet werden (aus-
fuhrlicher hierzu: Van Laere 1998; Ranftl 1998).

Von FNV (Gewerkschaftsbund) wurde 2001 eine Bro-
schire zur Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern
herausgegeben. Dieser sind Daten zu Einkommensun-
terschieden, Analysen fur die Ursachen der Entgelt-
unterschiede sowie Aktionsplane zur Verringerung der
Entgeltunterschiede zu entnehmen. Hervorzuheben ist,
dass die niederlandische Stichting van de Arbeid, in
der Arbeitgeber- und Arbeitnehmerorganisationen ver-
treten sind, eine Equal Pay Checkliste ausgearbeitet
hat. (Diese wurde auf der Konferenz durch Loes van
Hoogstraten-van Embden Andres und Karin Kuiper pra-
sentiert.)

Finnland

Seit Ende der 1980er Jahre wird die Diskussion zur dis-
kriminierungsfreieren Arbeitsbewertung gefiuhrt. In
staatlichen Sektoren wurden neue Arbeitsbewertungs-

systeme eingefihrt. Es bleibt aber den jeweiligen Be-
reichen selbst Uberlassen, welches Bewertungssystem
sie wahlen. In Finnland kamen Regelungen zur Arbeits-
platzbewertung als Teil einkommenspolitischer Verein-
barungen auf zentraler Ebene zustande. Es wurde eine
Arbeitsgruppe (Job Evaluation Monitoring Group of the
Central Labour Market Organisations) gebildet, die
Uber bestehende Regelungen berichten und Empfeh-
lungen zur Ausgestaltung von Bewertungssystemen
geben soll. Die Gruppe achtet in ihrer Arbeit besonders
auf Sektoren mit hohem Frauenanteil (vgl. Bercusson/-
Weiler S. 93). Die eingesetzte Monitoring Group legte
den Grundstein fur Arbeitsbewertungsvorhaben in den
Vereinbarungen verschiedener Sektoren. Brian Bercus-
son und Anni Weiler (1999, S. 93) berichten davon,
dass eine sektorale Vereinbarung bezlglich Arbeits-
platzbewertung geschlossen wurde, die fur rund 71
Prozent des Personals im Gesundheitswesen, in Sozial-
diensten und der allgemeinen Verwaltung gilt. In einer
anderen Branchenvereinbarung liegt der Schwerpunkt
auf der Zusammenfassung der unterschiedlichen Lohn-
tabellen zu einem einheitlichen System. Ein weiteres
good practice Beispiel liefert eine Vereinbarung der
chemischen Industrie, deren Bedeutung darin liegt,
,,dass sie einen Weg zur Lohngleichheit zwischen Frau-
en und Mannern durch die Zusammenlegung von Ar-
beitsbewertungssystemen und die Aufstellung einer
einheitlichen Lohntabelle aufzeigt* (Bercusson/Weiler
1999, S. 94).

In Finnland gibt es ferner ,,Gleichstellungszulagen in
einkommenspolitischen Vereinbarungen*. Diese Zu-
lagen wurden 1989 branchenutibergreifend eingeftihrt.
Dem war (in den 70er und 80er Jahren) die Annahme
von Beschlussen zur solidarischen Lohnpolitik vorange-
gangen. ,,Damit wurde ein tariflich abgesicherter Me-
chanismus geschaffen, um eine bessere Entlohnung in
Sektoren mit weiblichen und schlecht bezahlten Ar-
beitskraften herbeizufiuihren. ... Die Gleichstellungs-
zulage wird zwischen Arbeitgeberverbanden und Ge-
werkschaften ausgehandelt. ... Wie die Recherchen
zeigten, bewirkten die Gleichstellungszuschlage vor
allem in bestimmten Sektoren eine Verminderung des
Lohngefalles zwischen den Geschlechtern.* (Bercusson/-
Weiler, S. 94ff) AuRerdem gibt es in Finnland einige
Schulungsprogramme zu Arbeitsbewertung und Ent-
geltgleichheit. Eine Studie Uber die Entgeltsituation, die
von den Sozialpartnern in Auftrag gegeben wurde,
steht kurz vor dem Abschluss. Daraus soll ersichtlich
werden, welcher Prozentsatz der Einkommensdifferenz
objektiv nicht erklarbar ist. Diese Studie wird als Basis
fur weitere MalRnahmen dienen (vgl. Helle 2001, S. 1).
(Auf der Konferenz stellten Ulla Aitta und Lea Rantanen
Strategien zur Entgeltgleichheit u.a. durch Arbeitsbe-
wertung vor.)

Frankreich

Bereits 1927 wurde in Frankreich gleiches Arbeitsent-
gelt fur mannliche und weibliche Lehrkrafte gesetzlich



verankert. Durch ein Gesetz aus dem Jahre 1972 und
das Anderungsgesetz von 1973 wurden Kriterien fur die
konkrete Ermittlung des Wertes einer Arbeit aufgestelit.
,.Im franzdsischen Recht gibt es keine Bestimmungen,
die Faktoren zur Rechtfertigung von Unterschieden im
Arbeitsentgelt vorsehen.* (Smet 2001, S. 22). Die Instru-
mente zur Forderung der Gleichstellung bestehen unter
anderem in Arbeitsplatzbewertungen und Planen fir
die Gleichstellung im Berufsleben. Die Gleichstellungs-
plane werden zwischen den Arbeitsmarktparteien aus-
gehandelt. In Unternehmen mit mehr als 50 Beschaf-
tigten sind die Arbeitgeberinnen verpflichtet, ,,dem
Betriebsrat oder der Personalvertretung einen schrift-
lichen Bericht mit vergleichbaren Daten tber allgemei-
ne Beschaftigungs- und Ausbildungsbedingungen und
das tatsachliche Arbeitsentgelt fir Frauen und Manner
vorzulegen* (ebenda). Das Gesetz Uber die Gleich-
stellung von Frauen und Méannern im Arbeitsleben aus
dem Jahre 1983 wurde vom ,,Ministére des Droits de la
Femme* und dem ,,Ministére du Travaille, de I'Emploi
et de la Formation Professionelle* durch eine Broschure
mit zahlreichen Priflisten und Anleitungen zur Anfer-
tigung von Entgeltberichten und zur Arbeitsbewertung
verbreitet. ,,1990 fuhrte die franzosische Regierung
eine Kampagne zur Bekdmpfung von schlechter Bezah-
lung und unergiebigen Lohnverhandlungen durch, in-
dem sie die Sozialpartner dazu anregte, Verhandlungen
auf Branchenebene zu fiuhren, in denen die Aushand-
lung der Lohne mit Verhandlungen Uber Arbeitsplatz-
einstufung verknupft wurde. Der Erfolg dieser Initiative
war zwar, dass die Zahl der Frauen und Méanner, deren
Lohn unmittelbar an den nationalen Mindestlohn ge-
koppelt war, geringer wurde, doch bleibt ein héherer
Anteil der Frauen noch immer auf diesem Lohnniveau.**
(Smet 2001, S. 23).

Grol3britannien

1983 wurde ein Ergéanzungsgesetz zum Equal Pay Act
(1970) verabschiedet. Die Entgeltunterschiede sind aber
noch immer betréachtlich, und die Gleichbehandlungs-
kommission (EOC) hat anhand von Studien auf den
Zusammenhang von ungleicher Bezahlung, Segrega-
tion der Geschlechter am Arbeitsmarkt und unzulang-
lichen Verfahren der Arbeitswertung aufmerksam ge-
macht. Die EOC hat die Arbeitgeberverbande aufgefor-
dert, die Entlohnungssysteme auf Diskriminierungs-
freiheit zu Gberprifen. Im Jahre 1999 wurde von der
Equal Opportunities Commission eine Kampagne mit
dem Titel ,,Valuing Women* gestartet: Ziel ist, die Ent-
geltunterschiede zu reduzieren und alle Elemente, die
eine diskriminierende Wirkung auf Frauen haben, zu
beseitigen. Zahlreiche diesbeziigliche Studien wurden
von der EOC in Auftrag gegeben.

Analytische Arbeitsbewertung ist in GrofR3britannien
weit verbreitet, doch die wenigsten Systeme wurden
explizit auf Diskriminierungsfreiheit tGberprift. Es gibt
mehrere Leitfaden (z.B. von der EOC und einem Con-
sultant Unternehmen) zur Herstellung von ,,Equal Pay*.

1998 wurden gesetzliche Mindestlohne eingefihrt, dies

hat sich gtinstig auf die Reduktion des (strukturbeding-

ten) Lohngefélles ausgewirkt, weil in schlecht bezahlten
Bereichen viele Frauen beschaftigt sind (vgl. Smet 2001,
S.21).

In GrofR3britannien werden die Einkommensdaten durch
den ,,New Earnings Survey* (NES) und den ,,Labour
Force Survey* (LFS) erhoben und verdffentlicht. Aber
die Erhebungsinstrumente sind noch unzureichend und
an einer Verbesserung wird gearbeitet (vgl. EOC 2001,
S. 61). Fallstudien zu ,,good practice* bei der Entloh-
nung wurden durchgefuhrt. Im Bericht der Equal Pay
Tasc Force (EOC 2001, S. 60f) werden verschiedene
Unternehmen beispielhaft vorgestellt, darunter der
Civil Service, HSBC, eine der weltweit gré3ten Bank-
gruppe sowie BBSRC (eine Forschungsgemeinschaft in
Biotechnologie), die eine Entgeltiberprifung durchge-
fuhrt und MalRnahmen zur Erfiillung des Entgeltgleich-
heitsgrundsatzes aufgestellt hat. Es wird ferner von
Glaxo Wellcome, einer der gré3ten Pharmaunterneh-
men berichtet. Auch dieses Unternehmen wendet den
Leitfaden der EOC zur jahrlichen geschlechtspezifischen
Entgeltiberprifung an. Das Unternehmen schreibt:
,»Apart from the moral argument Glaxo Wellcome also
recognises the pragmatic business case for pay equality.
Operating in a buoyant economy and tight labour mar-
ket we need to both attract and retain the best people
in all areas of our business. Any suggestion of pay
inequalitiy would seriously damage our capacity to do
s0.” (zitiert in EOC 2001, S. 62).

Bekannte ,,good practice* Beispiele fur die Entwicklung
von neuer diskriminierungsfreierer Arbeitsbewertung
sind der National Health Service und der National Joint
Council for Local Services in England and Wales (NJC):
NJC ist eine Vereinigung von Arbeitgebern und Gewerk-
schaften, die ein gemeinsames Arbeitsbewertungs-
system entwickelt haben, das den Anforderungen u.a.
nach Diskriminierungsfreiheit, Transparenz und Einheit-
lichkeit entspricht (siehe hierzu den Konferenzbeitrag
von Sue Hastings).

Kanada: Provinz Ontario

In Kanada, das hier im Anschluss an die EU-Lander
kurz angefiihrt wird, gibt es einige besondere Regelun-
gen und Praktiken zur Umsetzung des Grundsatzes der
Gleichwertigkeit von Arbeit. Das Prinzip ,,gleicher Lohn
fur gleichwertige Arbeit* wurde in den Canadian
Human Rights Act (1977) eingeschrieben. Zur Fest-
stellung des Wertes eines Arbeitsplatzes ist analytische
Arbeitsbewertung — die Bewertung der Anforderungen
des Arbeitsplatzes in Bezug auf Fertigkeiten, Kbnnen,
Verantwortung, Anstrengung/Belastung und Arbeits-
bedingungen - vorgesehen. Neben der bundesgesetz-
lichen Regelung haben auch acht der zehn Provinzen
sowie das Territorium Yukon jeweils einen eigenen
Pay Equity Act in Kraft gesetzt.



Der Ontario Pay Equity-Akt geht Uber die bekannten
Regelungen bezlglich Lohngleichheit hinaus und ist
somit im internationalen Vergleich bemerkenswert. Das
Besondere ist, dass das Ontario-Modell zur Lohngleich-
heit fir alle Frauen gilt, die im staatlichen, im halb6f-
fentlichen und im privaten Sektor arbeiten. Ferner, dass
die verwendete Proxy-Methode zur Festlegung des
Wertes von Arbeitsplatzen eben auch dann anwendbar
ist, wenn es keine mannliche Vergleichsgruppe in der
eigenen Einrichtung gibt. (Auf der Konferenz hat Pat
Armstrong dartber ausfuhrlich berichtet, und Mdglich-
keiten der Ubertragbarkeit des Modells konnten disku-
tiert werden.)

Abschlie3ende Bemerkungen

Bercusson und Weiler schreiben (1999, 89): ,,Mithin
kommt es beim Prozess der Anpassung von Einstu-
fungssystemen und Arbeitsplatzbewertungen an die
Erfordernisse der Neutralitat, Transparenz und Gleich-
behandlung mafRgeblich auf die Initiative der Tarifpar-
teien an.” In einigen Staaten sind Tarifvereinbarungen
in Kraft, die ausdrtcklich auf die Frage der Lohndis-
kriminierung eingehen. Insgesamt reichen die Maf3-
nahmen von berufstibergreifenden Vereinbarungen,
Analysen zum Lohngeflige tber analytische Arbeits-

platzbewertungen, Anderungen der beruflichen Einstu-
fungen bis hin zur Zahlung von ,,Gleichstellungszula-
gen* bzw. Bereitstellung von Sondermitteln als Aus-
gleich fur diskriminierende Tendenzen im Prozess der
Lohnfestsetzung (vgl. a.a.0., S. 91). Auch wenn in allen
Landern nach wie vor ein Lohngefélle zwischen Frauen
und Mannern besteht, ist deutlich erkennbar, dass die
bestehenden Unterschiede mit der Struktur der Tarif-
verhandlungen in den einzelnen Mitgliedsstaaten zu-
sammenhangen. In LAndern mit einem zentralen Ver-
handlungssystem fallen sie geringer aus (vgl.
Bercusson/Weiler, S. 25). An mehreren Beispielen zeigt
sich, dass das Prinzip der Gleichwertigkeit von Arbeit
am ehesten dort umgesetzt werden kann, wo es Teil
einer Kampagne zur Aufwertung von Frauenarbeit ist.
Ein Hauptproblem ist, dass es getrennte Kollektivver-
tragsverhandlungen fur unterschiedliche Sektoren gibt,
dies sprechen die Expertinnen einheitlich an. Ein weite-
res Problem besteht darin, dass die Datenlage nicht
ausreichend ist und meist detaillierte Studien zur Ent-
geltgleichheit fehlen. Weitere Probleme sind in den
individuellen Vertragen zu sehen und darin, dass die
Entgelte nicht offengelegt werden. Wie schon der
Schweizerische Gewerkschaftsbund feststellte: ,,Lohn-
transparenz ist der SchlUssel zur Lohngerechtigkeit.“
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