g nehmen: Frauenarbeit aufwerten.
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Louise Otto-Peters, Das Recht der Frauen auf Erwerb, 1866
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Rechtliche Wege gegen Lohndiskriminierung

,Die Frauenfrage ist Rechtsfrage” und
.Rechtsfragen sind Machtfragen”, mit
diesen Schlagworten haben bereits im
19. Jahrhundert Frauenbewegung und
Arbeiterbewegung darauf hingewiesen,
dal} Recht nichts Objektives, Allgemein-
glltiges, sondern das Ergebnis unter-
schiedlicher Interessenlagen ist. Das Ein-
und Hohergruppierungsrecht ist dafir ein
Beispiel. Einmal sind die Tarifvertrége, auf
denen es beruht, ein Ergebnis des Kréfte-
verhéltnisses zwischen den Arbeitneh-
merinnen und den Arbeitnehmern der
Gewerkschaften und den Arbeitgebern,
andererseits spiegelt sich in den Tarifver-
tragen auch das Machtverhéltnis zwischen
den Geschlechtern wider. Rechtsfragen
sind deshalb immer auch nur ein Teil der
politischen und gesellschaftlichen Aus-
einandersetzungen. Wie gut oder wie
schlecht die auf dem Papier verankerten
Rechte letztlich ausfallen, hédngt vom
Durchsetzungsvermogen aller Beteiligten,
nicht nur bei der Erkédmpfung der Rechte,
sondern auch bei ihrer Umsetzung ab.
Diese politischen Hintergriinde werden
bei konkreten Rechtsauseinanderset-
zungen haufig verschleiert und unsichtbar
gemacht. Dann wird so getan, als sei Recht
eine unverdnderbare, gerechte GroRe, die
nur richtig angewandt werden mufte.

In den letzten Jahren ist insbesondere von
der OTV immer wieder die Reformbe-
durftigkeit der Tarifvertrdge des offentli-
chen Dienstes hervorgehoben worden.
Die Unterscheidung zwischen Angestell-
ten- und Arbeitertarifvertragen gilt als
tberholt. Die Struktur, die Anknipfungs-
kriterien, die Zuordnung von Tatigkeiten
und die Definitionen in den Verglitungs-
ordnungen sollen grundlegend verandert
werden (s. Tarifpolitisches Programm der
OTV, Stuttgart 1994).

Auch von seiten der Frauen ’gibt es seit
mehreren Jahren Kritk am BAT. Der
Hauptvorwurf: Der BAT begtinstigt in sei-
ner Ausgestaltung, seiner Hierarchisierung
und seinen Grundwertentscheidungen
einseitig mannliche Interessen und
berilcksichtigt weder die Kompetenzen
und Fé&higkeiten von Frauen, noch ihre rea-
le Lebenssituation ausreichend. Er spie-
gelt damit eine gesellschaftliche Grund-
situation wider, die Médnnern einseitig die
Erwerbsarbeit, Frauen die Haus- und Erzie-
hungsarbeit zuschreibt. Frauen sind im
Erwerbsarbeitsbereich allenfalls Zuarbei-
terinnen, jedoch nicht gleichberechtigt
und nicht als gleichwertig anerkannt. Das
Problem der Lohndiskriminierung ist dabei
lediglich ein Teil einer umfassenderen
Problematik. Stichworte wie geschlechts-
spezifischer Arbeitsmarkt, verengte Aus-
bildungsspektren, perspektiviose Berufe,
mangelhafte Méglichkeiten der Verein-
barkeit von Beruf und Familie, schlechte
soziale Ausgestaltung der Teilzeitarbeit,
Hindernisse bei der Durchsetzung von
Frauenférderung etc. sind nur Beispiele
fur die Vielfdltigkeit der gesellschaftlichen
Benachteiligung von Frauen. Auf dem
13. Gewerkschaftstag hat die OTV eine
Aufwertungskampagne fur die Frauenbe-
rufe beschlossen und zusétzlich 1997 ein
Gutachten ,Aufwertung von Frauentétig-
keiten” herausgegeben.




Mit diesem Handbuch soll der Versuch
gemacht werden, die rechtlichen Mog-
lichkeiten der Tarifvertrdge und der Recht-
sprechung des Europédischen Gerichtshofs
fur die Interessen von Frauen auszuloten
und zu erweitern. Dies geschieht in einer

Situation, in der die Tarifvertrdge immer

starker ausgehohlt und unterlaufen wer-
den, in der das Schlagwort ,Deregulie-
rung” zur Realitdt wird. Ist es in einer
solchen Zeit sinnvoll — so wird manche/r
fragen — wenn Frauen auch noch zu-
satzliche Forderungen anmelden? Wenn
jedoch die Interessen von Frauen in die
Gesamtkonzeption und den Forderungs-
katalog der Gewerkschaften nicht aus-
reichend und befriedigend eingebracht
werden, schwécht dies auch die Gesamt-
organisation erheblich.

Das Handbuch nimmt den BAT als Beispiel
fur die Problematik der Lohndiskrimi-
nierung. Er hat die ldngste Tradition im
offentlichen Dienst und dominiert durch
seine Struktur und Logik alle anderen
Tarifvertrdge fur Angestellte (z.B. auch
den BAT-O.) Lohndiskriminierung gibt
es selbstverstandlich auch im Bereich
der Arbeiterinnen. Es hétte jedoch den
Umfang des Textes gesprengt, jeweils
auf die Arbeitertarifvertrage einzugehen.
Viele Grundgedanken sind jedoch auch
auf diese Tarifvertrége tibertragbar.

Lohndiskriminierung findet — grob gespro-
chen — auf zwei Ebenen statt: Zum einen
werden Frauen im betrieblichen Alltag bei
der Umsetzung der Tarifvertrdge héufig
schlechter und ungtinstiger behandelt als
ihre ménnlichen Kollegen, zum anderen
legt bereits der Tarifvertrag selbst die
Grundlage ftr die Ungleichbehandlung
durch seine Struktur, Logik und seine
Anknupfungskriterien. Entsprechend glie-
dert sich der Text dieses Handbuchs in
zwei Teile. Im ersten Teil wird die noch
geltende Rechtslage unter der ,Herr-
schaft” des BAT dargestellt, im zweiten auf
das Diskriminierungsrecht eingegangen.
Rechtliche Erfolge werden sich allerdings

nur dann einstelien, wenn einerseits
die Chancen, andererseits aber auch
die Grenzen von Recht wahrgenommen
werden. Deshalb ist es wichtig, recht-
liche Schritte mit gewerkschaftspeli-
tischen Schritten zusammenzudenken
und — zu koppeln, sie in die innergewerk-
schaftliche Diskussion einzubinden. Das
Handbuch wendet sich sowohl an Frauen
in der OTV, die sich mit ihrer Ein- und
Hohergruppierung beschaftigen, als auch
an Funktionarinnen, Personalréte, Frauen-
beauftragte und Rechtsschutzsekretarln-
nen. :

Fir die einen mag es zu ,juristisch”, fur die
anderen zu ,laienhaft” sein. Das wurde
bewuBt in Kauf genommen, um eine
gemeinsame, praxisorientierte Diskussion
Uber die rechtlichen Moglichkeiten bei
Lohndiskriminierung zu initiieren. Der Text
kann nur eine Einfiihrung in die Proble-
matik leisten und ersetzt nicht die Lektu-
re von Fachbichern und den Besuch von
Fachseminaren. Fur Juristinnen wird der
Gedanke, das BAT-Recht mit dem Dis-
kriminierungsrecht zu verbinden, unge-
wohnt und neu sein. Auch die unter-
schiedliche juristische Logik in‘'den beiden
Rechtsgebieten kann auf Schwierigkeiten
stolen. Gerade beim Diskriminierungs-
recht handelt es sich um ein neues Rechts-
gebiet. Die Rechtsprechung steckt noch in
den Anfangen. Um das Diskriminierungs-
recht im Interesse von Frauen weiter-
zuentwickeln, sind Phantasie- und Strate-
giediskussionen winschenswert. Werden
derartige Diskussionen als Teil eines
umfassenden. politischen Prozesses ver-
standen, wiirden wir dem Ziel, Recht und
Lebensrealitdt besser zu- verbinden, ein
Stick ndherkommen.




I Keine Angst vor Paragraphen!

Rita arbeitet als Teilzeitbeschdftigte im Vor-
zimmer des Abteilungsleiters einer Behérde, in
der sie seit zwei Jahren tdtig ist. Vor einigeh
Monaten ist sie geschieden worden und erhdilt
lediglich fiir ihre Tochter, nicht aber fir sich
selbst Unterhalt von ihrem geschiedenen
Mann. Bisher war ihr ihre Gehaltsabrechnung
ein Buch mit sieben Siegeln. Nun mdéchte sie
genauer dariber Bescheid wissen, wonach sich
die Hohe ihres Gehalts berechnet und ob sie
Chancen fiir eine bessere Bezahlung hat.

Die Beschéftigung mit dem Ein- und
Hohergruppierungsrecht gehort fur die
Mehrheit der Frauen sicher nicht zu ihren
Lieblingsbeschaftigungen. Gerade das
Tarifrecht steht in dem Ruf, besonders
kompliziert und schwer durchschaubar zu
sein. Die juristische Sprache schreckt
viele ab. Viele Frauen sind auch skeptisch,
ob sich Rechtsanspriiche, die auf dem
Papier existieren, tatsdchlich in die Praxis
umsetzen lassen, manche haben negati-
ve Vorerfahrungen bei der Beschdftigung
mit Rechtsfragen.

Ziel dieses Handbuchs ist es nicht,
Frauen zu Tarif- und Rechtsexpertinnen
zu machen. Bei konkreten rechtlichen
Auseinandersetzungen, insbesondere bei
Eingruppierungsprozessen, bendtigen Fr-
auen ohnehin einen qualifizierten Rechts-
beistand. Es will aber einen Beitrag dazu
leisten, das Selbstbewul$tsein von Frauen
zu stirken, tarifrechtliches Grundwissen
vermitteln und die Angst vor rechtlichen
Auseinandersetzungen abbauen.

So wichtig es ist, die Moglichkeiten von
Recht zu kennen, so unumganglich ist es
auf der anderen Seite, auch seine Gren-
zen zu sehen: Recht ist keine aufer-
gesellschaftliche GroRe, sondern wird
geprdgt durch die Machtverhaltnisse
sowohl zwischen Arbeitgeber und Arbeit-
nehmerinnen als auch zwischen Ménnern
und Frauen. Gleichzeitig wirken rechtliche
Auseinandersetzungen zuriick auf diese
Machtverhéltnisse und konnen sie -
zumindest ansatzweise — auch positiv ver-
dndern. Rechtliche Argumente haben in
der Praxis die Tendenz, Auseinanderset-
zungen zuzuspitzen und zu polarisieren.

Dadurch werden hdufig verborgene Kon-
flikte sichtbar gemacht und scheinbar gute
Beziehungen gefahrdet. Recht kann auch
als eine Art Waffe begriffen werden, bei
der immer auch mittberlegt werden soll-
te, wie sie am sinnvollsten angewandt
werden kann. Allerdings zeigt die Erfah-
rung auch, dal diejenigen, die von vorn-
herein auf rechtliche Auseinandersetzun-
gen verzichten, unter den gegenwdrtigen
Gesellschaftsbedingungen als ,schwach”
eingeschétzt und nicht ernst genommen
werden. Frauen, die sich tber ihre Rech-
te klar sind und die auch bereit sind, sie
gegen Widerstand durchzusetzen, werden
moglicherweise auch eher in der Lage
sein, rechtzeitig andere Formen der Kon-
fliktlosung zu finden und gegebenenfalls
zu initiieren.

Das Problem der Lohndiskriminierung zwi-
schen Méannern und Frauen ist eines der
dltesten Gewerkschaftsprobleme (ber-
haupt. Haufig wird die Meinung vertreten,
Lohndiskriminierung gabe es moglicher-
weise in der Privatwirtschaft, jedoch nicht
im offentlichen Dienst. Das ist falsch. Die
Tatsache, dal} Arbeits- und Tarifvertrdge
geschlechtsneutral formuliert sind, heift
noch nicht, daR es keine Lohndiskriminie-
rungen gibt. Haufig sind Frauen niedriger
eingruppiert, als es dem Tarifrecht ent-
spricht. In anderen Féllen stimmt ihre tarif-
rechtliche Eingruppierung, Manner, die
vergleichbare Tatigkeiten austben, sind
jedoch besser eingruppiert. Auferdem
haben Untersuchungen ergeben, daR die
Tarifvertrdge selbst in ihrer Struktur und
ihrer Hierarchie Frauen diskriminieren. Ins-
besondere die Gewichtungen und Bewer-
tungen der jeweiligen Tatigkeiten und die
Stufensteigerungen zeigen, dafl Frauen,
die mehrheitlich in den unteren Lohn- und
Gehaltsgruppen arbeiten, benachteiligt
werden. Nach dem Tarifvertrag Uber die
Grundvergitungen zum BAT, Stand
01.05.1995, ist zum Beispiel in der Ver-
gltungsgruppe X grundsétzlich eine Stei-
gerung von 1598,02 DM bis maximal
1946,74 DM in acht Stufen moglich, also




insgesamt um ca. 350 DM. In der Vergi-
tungsgruppe | dagegen gibt es 12 Stei-
gerungsstufen von 5092,87 DM auf
8406,28 DM, also um insgesamt Uber
3300 DM. Hier erreichen die Beschaftig-
ten bereits nach vier Jahren eine Steige-
rung von fast 600 DM, also einen Betrag,
der deutlich Gber dem Betrag liegt, den
BAT X-Angestellte wahrend ihrer ganzen
Erwerbslebenszeit erreichen kénnen. Far
die Tarifgruppen BAT Vc und BAT Vb

betrégt die generell mogliche Steige-

rungsrate ca. 1000 DM. In diesem Zusam-
menhang ist auch zu beobachten, dal} die
typischen  Eingruppierungsgruppen fiir
Frauen (BAT X bis BAT V¢) in der Vergu-
tungshdéhe relativ nahe beieinanderliegen.

Barbara Durk spricht in diesem Zu-
sammenhang von einer Art Einheitslohn
fir typische Frauentétigkeit, der bei rd.
2700 DM brutto liege. Auch sie kritisiert
die grundsétzliche Tariflogik, nach der bei-
spielsweise die Tierwdrter im zoolgischen
Carten oder die Orchideenzlchter besser
bewertet und vergltet wirden als zum
Beispiel die Erzieherinnen oder die Ange-
stellten im Schreibdienst (vgl. im einzel-
nen Barbara Degen, 1995; Barbara Dirk,
1993; Gertraude Krell/Regine Winter,
1997, s. weiterfiihrende Literatur). Sowohl
das Grundgesetz (Art. 3 Abs. 2 und 3 GG)
als auch das europdische Recht garantie-
ren die Lohngleichheit zwischen Mannern
und Frauen. lhré gerechte Eingruppierung
und ihr Schutz vor unmittelbarer und mit-
telbarer Diskriminierung ist deshalb ein
Schwerpunkt gewerkschaftlicher Aktivita-
ten. Was unter mittelbarer Diskriminierung
zu verstehen ist, wird in Teil 11, 2.1.2 ndher
erlautert, '




Il. Einfiihrung in das Eingruppierungsrecht

In welche Tarifgruppe eine Arbeiterin oder
eine Angestellte eingruppiert werden
mufR, richtet sich nach den Bestimmungen
des jeweils glltigen Tarifvertrages. Die
Tarifvertrége unterscheiden sich nach dem
rdumlichen und personlichen Geltungs-
bereich. Flr Arbeiter und Arbeiterinnen
gelten eigene Tarifvertrége. Fur den Ange-
stelltenbereich gilt in den alten Bundes-
léndern der BAT, in den neuen Bundes-
léndern der BAT-O, der jedoch in seiner
Grundstruktur mit dem BAT identisch ist.
Es gibt wiederum einen BAT flr den
Bereich Bund und L&nder und einen BAT
fur den Bereich der Gemeinden. Daneben
gibt es besondere Bestimmungen, die
allerdings auf dem BAT aufbauen, zum
Beispiel fur die AOK, das Deutsche Rote
Kreuz, die Arbeiterwohlfahrt usw. Beam-
tinnen unterfallen den Tarifvertrdgen
nicht. Es gibt verschiedene Arten von Tarif-
vertrdgen, die fur die Bezahlung wichtig
sind: Die jeweiligen Lohn- und Gehaltsta-
rifvertrage, die in bestimmten Zeitabstan-
den (1 — 2 Jahre) neu verhandelt werden,
regeln die Hohe des Lohns und Gehaltes.
Die allgemeinen Bestimmungen der Tarif-
. vertrdge stellen grundsétzliche Regelun-
gen fur die verschiedenen Bereiche des
Arbeitsverhaltnisses auf. So regelt der all-
gemeine Teil des BAT in seinen tber 70
Paragraphen zum Beispiel Fragen der
Arbeitszeit, der Vergltung, der Beendi-
gung der Arbeitsverhéltnisse, des Urlaubs
etc. Hier finden sich auch in Abschnitt 6
(8§ 22 — 25) die allgemeinen Regelungen
zur Eingruppierung von Angestellten. Zu
dem allgemeinen BAT gibt es Anlagen, die
die konkreten Eingruppierungsregelungen
(Vergutungsordnungen) enthalten und
festlegen, in welche Verglitungsgruppe die
jeweiligen Angestellten einzugruppieren
sind. Fur Frauen sind besonders die Ein-
gruppierungstarifvertrége fur ,Angestellte
in medizinischen Hilfsberufen und medi-
zinischtechnischen Berufen”, ,Angestellte
im Sozial- und Erziehungsdienst”, ,Ange-
stellte im Fremdsprachendienst”, die ,All-
gemeine Vergltungsordnung fur Ange-

stellte im Pflegedienst” und ,Angestellte
im  Schreib- und Fernschreibdienst”
(gekindigt) wichtig. Ist keine spezielle Ver-
gutungsordnung fur die jeweilige Berufs-
gruppe abgeschlossen worden, so gelten
die Bestimmungen der Anlage 1a zum
BAT, die ,allgemeine Vergtitungsordnung
fur Angestellte im Verwaltungsdienst". Die
Tatigkeitsmerkmale flr die eigene Tatigkeit
jeder Angestellten kdnnen und miissen in
den geltenden Tarifvertrdgen nachge-
schlagen bzw. gefunden werden.

Es ist aber gar nicht so einfach, iberhaupt
erst einmal herauszufinden, welcher Tarif-
vertrag in welcher Fassung (Datum) fir
das eigene Arbeitsverhdltnis gilt. Im allge-
meinen kénnen hier die Personalréte und
die Beschéftigten der OTV weiterhelfen.

1. Das Verhaltnis zwischen Tarif-
vertrag und Arbeitsvertrag

Tarifvertrdge gelten unmittelbar nur far
diejenigen Personen, die auch tarifgebun-
den, das heillt Mitglied der tarifab-
schlieRenden Gewerkschaften sind. Im
offentlichen Dienst wird die Tarifbindung
in der Regel auch tber die Arbeitsvertra-
ge vereinbart. Ist dies nicht der Fall, kann
die Frage der Tarifbindung jedoch proble-
matisch sein, wenn Frau kein Gewerk-
schaftsmitglied ist. Ausgeschlossen von
der tarifvertraglichen Bindung sind gering-
fugig Beschéftigte (dieser Ausschluf ist
allerdings  europarechtlich  problema-
tisch), sog. AT-Angestellte (Angestellte, die
eine Uber die hochste Verglitungsgruppe
des Tarifvertrages hinausgehende Vergu-
tung erhalten), Hausschwangere und
Ammen und zum Beispiel ortsansassige
Krafte an deutschen Dienststellen im Aus-
land (vgl. im einzelnen § 3 BAT).

Im aligemeinen wird im &ffentlichen Dienst
ein schriftlicher Arbeitsvertrag abgeschlos-
sen, der gleichzeitig Angaben Uber die
jeweilige Tatigkeit und die Verglitungsgrup-
pe einschlieBlich der Fallgruppe enthalt.




2. Grundprinzip
der Eingruppierung

§ 22 BAT ist die zentrale Bestimmung fur
die Eingruppierung von Angestellten.

.S 22 Eingruppierung

(1) Die Eingruppierung der Angestell-
ten richtet sich nach den Tdtigkeits-
merkmalen der Vergitungsordnung
(Anlagen 1a und 1b). Der Angestellte
erhdlt Vergitung nach der Vergi-
tungsgruppe, in der er eingruppiert ist.

' (2) Der Angestellte ist in der Ver-
gutungsgruppe eingruppiert, deren
Tétigkeitsmerkmalen die gesamte von

thm nicht nur voribergehend aus-.

zulibende Tdtigkeit entspricht.

Die gesamte auszuiibende Tdtigkeit
entspricht den Tdtigkeitsmerkmalen
einer Vergitungsgruppe, wenn zeitlich
mindestens zur Hdlfte Arbeitsvorgdn-
ge anfallen, die fir sich genommen die
Anforderungen eines Tdtigkeitsmerk-
mals oder mehrerer Tdtigkeitsmerk-
male dieser Vergltungsgruppe er-
fullen. Kann die Erfillung einer
Anforderung in der Regel erst bei der
Betrachtung mehrerer Arbeitsvorgdn-
ge festgestellt werden (z. B. vielseitige
Fachkenntnisse), sind diese Arbeits-
vorgdnge fiur die Feststellung, ob die-
se Anforderung erfdllt ist insoweit
zusammen zu beurteilen.

Werden in einem Tdatigkeitsmerkmal
mehrere Anforderungen gestellt, gilt
das in unter Absatz 2, Satz 1 bestimm-
te MaB, ebenfalls bezogen auf die
gesamte auszulibende Tdtigkeit fir
jede Anforderung. '

Ist in einem Tdtigkeitsmerkmal ein
nach Unterabsatz 2 oder 3 abwei-
chendes zeitliches Mal3 bestimmt, gilt
dieses.

Ist in einem Tatigkeitsmerkmal als
Anforderung eine Voraussetzung in

der Person des Angestellten bestimmt,
mul3 auch diese Anforderung erfiillt
sein.

(3) Die Vergitungsgruppe des Ange-
stellten ist im Arbeitsvertrag anzuge-
ben.”

Nach § 22 BAT hat der oder die Angestellte
einen Rechtsanspruch - auf Vergltung
in derjenigen Verglitungsgruppe, deren
Tatigkeitsmerkmale- die gesamte, von ihr
nicht nur voribergehend auszulibende
Tatigkeit entspricht, laienhaft gesprochen
auf ,richtige Eingruppierung”. Die Ein-
gruppierung ist demnach- weder vom
Wohlwollen des Arbeitgebers noch etwa
von einem vorhandenen Stellenplan ab-
héngig, sondern richtet sich einzig und
allein danach, ob die Tatigkeitsmerkmale
der jeweiligen Vergltungsgruppe erfillt
sind oder nicht. Die Eingruppierung wird
in der Praxis in der Regel von der Ar-
beitgeberseite einseitig festgelegt. Zwar
haben die Personalréte Beteiligungsrech-
te, in vielen Fallen bedeutet dies jedoch
nicht, daB die Eingruppierung umfassend
kontrolliert wird. Fehlerhafte Eingrup-
pierungen sind deshalb im offentlichen
Dienst durchaus an der Tagesordnung. Ist
die Eingruppierung der Beschéftigten zu
niedrig, so haben sie einen rechtlich
durchsetzbaren Anspruch auf Bezahlung
gemall der hoheren (richtigen) Vergu-
tungsgruppe. Dies gilt auch fir den Fall,
dal} im Stellenplan keine entsprechenden
hoherwertigen Stellen ausgewiesen sind.
Ob die Arbeit gut oder weniger gut erfdllt
wird, und wie lange die Einarbeitungszeit
ist, spielt fur die Frage der Eingruppierung
keine Rolle.

In einigen Bereichen werden neben der
auszulibenden Tétigkeit besondere Anfor-
derungen vorausgesetzt, die die oder der
Angestellte erftllen muf, zum Beispiel die
erfolgreiche Absolvierung eines Verwal-
tungslehrgangs oder eine wissenschaft-
liche Hochschulbildung. Fur die Eingrup-
pierung spielen diese in der Person der




Beschaftigten liegenden Anforderungen
jedoch nur dann eine Rolle, wenn sie
ausdrticklich in den jeweiligen Vergu-
tungsordnungen vermerkt sind. So spielt
beispielsweise die Absolvierung eines Ver-
waltungslehrganges bei bestimmten Tarif-
vertrdgen (z.B. bei den Sparkassen und im
Kommunaldienst) eine Rolle, nicht jedoch
bei der Eingruppierung in die Vergutungs-
ordnung des allgemeinen BAT in Anlage
1a (vgl. im einzelnen § 25 BAT und Anla-
ge 3). In vielen Fallen Uben Angestellte
ohne diese Ausbildung die gleichen Tatig-
keiten aus, wie Angestellte mit den ent-
“sprechenden Fachausbildungen. Hier ist
anhand der Vergltungsmerkmale genau
zu prifen, ob eine unterschiedliche
Bezahlung zulédssig ist. Haufig findet sich
in den Tarifvertrdgen dann die Formulie-
rung, daR die jeweilige Vergitungsgruppe
auch fur die ,sonstigen Angestellten” gilt,
,die aufgrund gleichwertiger Fahigkeiten
und ihrer Erfahrung entsprechende Tétig-
keiten austiben” Nur wenn eine solche
Regelung nicht besteht und die Qualifi-
kation Tarifmerkmal ist, gilt dann fir den
Bereich des allgemeinen BAT (Anlage 1a):

st in einem Tdatigkeitsmerkmal eine
Vorbildung oder Ausbildung als Anfor-
derung bestimmt, ohne dal8 sonstige
Angestellte, die aufgrund gleichwerti-

ger Fdhigkeiten und ihrer Erfahrungen-

entsprechende Tdtigkeiten austiben,
von ihm miterfalSt werden, sind Ange-
stellte, die die geforderte Vorbildung
oder Ausbildung nicht besitzen, bej
Erfillung der sonstigen Anforderung
des Tdtigkeitsmerkmals in der ndchst-
niedrigen Vergltungsgruppe eingrup-
piert”

Neben der Moglichkeit, dal8 von vornher-
ein eine zu niedrige Tarifgruppe arbeits-
vertraglich vereinbart worden ist, ist die
Eingruppierung auch dann fehlerhaft,
wenn bei der Ubertragung hoherwertiger
Tatigkeiten keine ordnungsgemale Neu-
eingruppierung in die entsprechende
Tarifgruppe erfolgt. Haufig kommt auch

der Fall vor, daB sich im Laufe der Zeit die
Qualitat der Tatigkeit durch die Ubernah-
me qualifizierterer Arbeiten steigert, ohne
daR es ausdriicklich zu einer Ubertragung
einer hoherwertigen Tatigkeit kommt.
Auch in diesem Fall kénnen Antrdge und
Klagen auf Hohergruppierung erfolgreich
sein (s. unter 7.1.1).

3. Welche Vergiitungsgruppe
ist die richtige?

Nach der rechtlichen Tariflogik gibt es fur
jede auszutibende Tétigkeit eine ,richtige”
Eingruppierung, die gegebenenfalls auch
gerichtlich durchgesetzt werden kann. Die
Gerichte haben allerdings einen so-
genannten Beurteilungsspielraum, so daf3
es bei vergleichbaren Tétigkeiten unter-
schiedliche Entscheidungen tber die Ein-
gruppierung gibt. Auflerdem weichen
auch vergleichbare Arbeitspldtze immer
wieder im Detail voneinander ab, so dal
eine Prognose, welche Eingruppierung
tatsachlich im Sinne des BAT ,richtig"” ist,
im Einzelfall schwierig sein kann. Um zu
kldgren, ob und inwieweit Hohergrup-
pierungsantrdge erfolgreich sein kdénnen,
ist eine derartige Prognose jedoch im Vor-
feld unerlaBlich.

Rita hat ihren Arbeitsvertrag herausgesucht
und festgestellt, daR sie als ,Verwaltungsange-
stellte” eingestellt ist und im Arbeitsvertrag eine
Eingruppierung in die Vergttungsgruppe Vil
vorgesehen ist. Als sie vor zwei Jahren ange-
fangen hat, im &ffentlichen Dienst zu arbeiten,
bestand ihre Tétigkeit zum Uberwiegenden Teil
aus Schreib- und Buroarbeiten. Inzwischen hat
sich ihr Tatigkeitsfeld jedoch erheblich erwei-
tert. Sie organisiert Tagungen und Zusam-
menkdnfte, verhandelt selbstdndig mit aullen-
stehenden Personen und erledigt auch einen
Teil der Korrespondenz ihres Chefs, ohne mit
ihm jeweils Ricksprache zu nehmen.

Bei einer Anfrage bei der OTV erfdéhrt Rita, dall
es fur ihren Bereich keine besondere Ver-
glitungsordnung gibt, sondern dal3 sie unter
die allgemeine Verglitungsordnung  des
BAT (Anlage 1a) fdllt. thr wird auch bestétigt,
dal3 sie als Teilzeitbeschdftigte (20 Wochen-




arbeitsstunden) unter den Tarifvertrag fdllt.
Rita hat sich ein Exemplar des allgemeinen
Teils des BAT, einschlieBlich der Anlagen,
besorgt und steht nun etwas verwirtt vor
den einzelnen Begriffen. lhre Freundin Renate,
die Kindergdrtnerin in einem stddtischen Kinder-
garten ist, hat sich von Rita anstecken lassen und
mdchte nun ebenfalls wissen, ob ihre Eingrup-
plerung korrekt ist

3.1 Die einzelnen Vergiitungs-
ordnungen

Wenn die Vorfrage geklart ist, welche Ver-
gltungsordnung auf das Arbeitsverhéltnis
Anwendung findet, stellt sich die zentrale
Frage, wie die eigene auszutibende Tatig-
keit im Rahmen dieser Verglitungsord-
nung einzuordnen ist. In manchen Fallen
ist die Frage sehr einfach zu beantworten.
Im Tarifvertrag finden sich klare Funkions-
beschreibungen, die wenig oder keinen
Interpretations- und Beurteilungsspiel-
raum lassen. Eine Frau, die beispielsweise
Waéschereileiterin in einem Krankenhaus
ist, wird nach dem Tarifvertrag fur Wirt-
schaftspersonal in Anstalten und Heimen
vergltet. Ob sie in die Vergttungsgruppe
IVa, IVb, Vb, Vc VIb oder VIl oder VI
eingruppiert wird, richtet sich nach- dem
Umfang der jahrlichen Schmutzwésche.
Bei einer Jahresleistung von 2.500t
Schmutzwésche wird sie nach dem ent-
sprechenden Tarifvertrag in BAT [Va ein-
gruppiert. Bei einer Jahresleistung von
90t Schmutzwésche in BAT Vil. Auch der
Tarifvertrag der Angestellten im Schreib-
und Fernschreibdienst, der jedoch fiir soge-
nannte NVorzimmerdamen” nicht gilt, ver-
sucht, die Eingruppierung nach einfachen
Kriterien vorzunehmen: Hier spielt die
Anschlagszahl die entscheidende Rolle.

Schwieriger wird es tiberall dort, wo soge-
nannte unbestimmte Rechtsbegriffe ver-
wandt werden. Das sind diejenigen Be-
griffe, die interpretationsbedurftig sind,
zum Beispiel die Frage, ob eine Tatigkeit
.selbstandig” oder ,verantwortlich” ist, ob
.besondere Leistungen” erbracht werden
etc. Hier reicht der Text der Tarifvertrage

oft nicht aus, um die richtige Eingruppie-
rung bestimmen zu kénnen. Hinzugezo-
gen werden muR die Rechtsprechung, die
diese Merkmale néher interpretiert hat
(s. Anlage ,Urteile zum Eingruppierungs-
recht”).

Wenn die Vergltungsordnungen mit
klaren  Funktionsbeschreibungen oder
scheinbar unproblematischen Leistungs-
nachweisen arbeiten, kann dies ebenso
frauendiskriminierend sein wie die Ver-
wendung unbestimmter Rechtsbegriffe.
Am Beispiel des Tarifvertrages im Schreib-
und Fernschreibdienst wird deutlich, daR
die Vergltungsordnung die Anforder-
ungen der jeweiligen Arbeitspldtze nicht
ausreichend beriicksichtigt. Schreibtatig-
keiten lassen sich keinesfalls auf pure
Anschlagleistungen reduzieren. Anforde-
rungen wie Mitdenken, Korrigieren, Nach-
fragen, fur ein schénes Schriftbild sorgen,
mit den Vorgesetzten und Mitarbeiterin-
nen ein gutes Verhéltnis herstellen, wer-
den beispielsweise vollig ignoriert. Dies
gilt ebenso fur die Kenntnis moderner
Informations- und Kommunikationstech-
nologie, die inzwischen im Schreibdienst
als selbstverstandliche Voraussetzung ge-
fordert wird (s. im einzelnen: Frauen im
Schreibdienst melden sich zu Wort, OTV
Hessen). Werden statt eindeutiger Zuord-
nungen zu bestimmten Verglitungsgrup-
pen jedoch unbestimmte Rechtsbegriffe
verwendet, so ist es leicht moglich, gera-
de typische Frauentatigkeiten und die ent-
sprechende Anforderung des Arbeitsplat-
zes abzuqualifizieren und in eine zu
tiefe Verglitungsgruppe einzuordnen. Zu
beachten ist immer die Grundsatznorm
des § 22 BAT, also die Frage, was ist
Uberhaupt die auszutibende Tatigkeit, was
sind die ,Arbeitsvorgédnge” und wie sind
die jeweiligen zeitlichen Anteile der
Tatigkeiten zu errechnen-und zu bewer-
ten.

Die einzelnen Vergltungsordnungen
werden nicht nur unterteilt in die Vergu-
tungsgruppen. In den jeweiligen Vergu-




tungsgruppen finden sich weitere Unter-
teilungen, die sog. Fallgruppen, die inner-
halb der jeweiligen Vergiitungsgruppe mit
bestimmten Nummern versehen sind.
Obwohl die Bezahlung innerhalb der ein-
zelnen Vergltungsgruppen fur alle jewei-
ligen Fallgruppen gleich ist, spielt die
Frage, in welche Fallgruppe die Tétigkeit
eingeordnet wird, eventuell eine groRe
Rolle, namlich dann, wenn es um
den ,Bewdhrungsaufstieg” geht. Der
Bewdhrungsaufstieg ist haufig fur die ein-
zelnen Fallgruppen unterschiedlich gere-
gelt. Fur die Eingruppierung muR deshalb
nicht nur auf die jeweilige Vergiitungs-
gruppe, sondern auch darauf geachtet
werden, unter welche Fallgruppe im
einzelnen die Beschéftigten fallen. Begriff-
lich wird zwischen Bewéhrungsaufstieg,
Fallgruppenbewdhrungsaufstieg, Fallgrup-
penaufstieg und Vergltungsgruppenzu-
lage bzw. Zulage nach einer bestimmten
Zeit der Bewdhrung unterschieden. AuRer-
dem ist zu beachten, daR die Aufstiegs-
regelungen flr die Tarifvertrage fir Bund
und Lénder und fir die Gemeinden unter-
schiedlich sind (vgl. im einzelnen § 23 a
und § 23 b BAT/BAT-O).

Die Lange des Bewahrungsaufstiegs, die
sehr unterschiedlich sein kann, regelt
jeweils die einzelne Eingruppierungs-
norm. Im Text der Verglitungsordnungen
sind die Tatigkeiten, fur die der Be-
wahrungsaufstieg vorgesehen ist, entwe-
der ausdriicklich so bezeichnet oder mit
einem Hinweiszeichen * versehen. So
regelt-beispielsweise die Vergltungsord-
nung des allgemeinen Teils des BAT (An-
lage 1a), daB in der Vergiitungsgruppe
VI b, Ziffer 2 Angestellte der Vergtungs-
gruppe VIl nach neunjéghriger Bewahrung
einzugruppieren sind. Aus der Protokoll-
notiz Nr. 14 ergibt sich dann zusétzlich,
daB dies nicht fur Angestellte gilt, die
selbst Gber einen Bewdhrungsaufstieg in
die Vergltungsgruppe VII gekommen
sind. Die vorgeschriebene Bewshrungs-
zeit braucht nicht bei demselben Arbeit-
geber zurlickgelegt worden zu sein. Sie

kann auch bei einem anderen Arbeitge-
ber, der unter BAT/BAT-O fllt, erfolgt sein
oder bei Korperschaften, Anstalten oder
Stiftungen des offentlichen Rechts, die
den BAT oder einen Tarifvertrag wesent-
lich gleichen Inhalts anwenden. Der
Bewdhrungsaufstieg ist einmal maglich.
Im allgemeinen muR die Bew&hrungszeit
ununterbrochen  zurtickgelegt worden
sein. Die Schutzfrist nach dem Mutter-
schutzgesetz und nach dem Erziehungs-
urlaubsgesetz sind jedoch unschéadlich,
das heilt, daR vorangegangene Zeiten
vor diesen Fristen im Rahmen der
Bewdhrungszeit voll berticksichtigt wer-
den. Von vielen Frauen wird allerdings kri-

tisiert, dall die Zeiten der Schutzfristen

selbst nicht in die Bewdhrungszeiten ein-
flieRen. Die frihere Benachteiligung von
Teilzeitbeschéftigten ist inzwischen aufge-
hoben worden. Eine langere Bewahrungs-
zeit fur Teilzeitbeschéftigte ist demnach
unzuléssig.

§ 23 a BAT, der allerdings nicht unmittel-
bar fur den Fallgruppenbewahrungsauf-
stieg gilt, bestimmt:

.Das Erfordernis der Bewdhrung ist
erfallt, wenn der Angestellte wéihrend
der vorgeschriebenen Bewdhrungszeit
sich den in der ihm dbertragenen
Tétigkeit auftretenden Anforderungen
gewachsen gezeigt hat. MaBgebend
hierbei ist die Tétigkeit, die der Vergii-
tungsgruppe entspricht, in der der
Angestellte eingruppiert ist.”

Einerseits geht der BAT nicht von einer Art
LAufstiegsautomatik” aus, andererseits soll
durch diese Formulierung jedoch verhin-
dert werden, daB der Bewédhrungsaufstieg
nur ausnahmsweise erfolgt. So missen
besondere (z. B. gute oder befriedigende
Leistungen) nicht erbracht werden. Auch
ubliche Fehler im Rahmen der Arbeits-
leistung sind unschadlich. Im Streitfall
uber das Vorliegen der Voraussetzung fur
den Bewahrungsaufstieg tragt der Arbeit-
geber die Beweislast, daB die Voraus-
setzungen des § 23 a BAT nicht erfullt sind.




In einigen Bereichen ist deshalb auch aus-
driicklich geregelt, dal derjenige Arbeit-
geber, der sich auf ein Versagen des
Beschéftigten berufen will, dies frihzeitig
festzuhalten und dem Beschéftigten zu
er6ffnen hat.

4. Die Tatigkeitsbewertung

Nach tarifrechtlicher Logik mussen die
Anforderungen des einzelnen Arbeitsplat-
zes der jeweiligen Rechtsnorm, also den
Bestimmungen der Vergltungsordnung
untergeordnet oder, wie die Juristen
sagen, darunter ,subsumiert” werden. Die

Tarifnormen sind eine Art Korsett, das

unbedingt benutzt werden muB, um zu
der richtigen Eingruppierung zu gelangen.
Eine Frau mag noch so qualifizierte Tétig-
keiten austiben, wenn sie nicht nachwei-
sen kann, daR die auszulibenden (nicht die
ausgelibten) Tatigkeiten den Regelungen
einer hoheren Tarifgruppe entsprechen, hat
sie — juristisch gesehen — keine Chance.

Auf den ersten Blick hort sich die Grund-
satznorm des § 22 BAT recht einfach an.
Die gesamte auszuiibende Tatigkeit ent-
spricht den Tatigkeitsmerkmalen einer Ver-
gutungsgruppe, wenn zeitlich mindestens
zur Halfte Arbeitsvorgénge anfallen, die fur
sich genommen die Anforderungen eines
Tatigkeitsmerkmales oder mehrerer Tatig-
keitsmerkmale dieser Verglitungsgruppe
erfillen. Diese Grundsatznorm gilt immer
dann, wenn in den einzelnen Vergiitungs-
gruppen keine anderen Zeitanteile ausge-
wiesen sind. Die Zeitanteile, die entweder
allgemein nach § 22 Abs. 2 BAT oder nach
den konkreten Zeitanteilen einzelner Tarif-
normen geregelt sind, beziehen sich auf
die Arbeitsvorgédnge, nicht auf die Arbeits-
zeit generell. Eine Sachbearbeiterin, die
nachweisen will, dal3 sie in die Vergl-
tungsgruppe V b, 1a des allgemeinen BAT
(Anlage 1a) einzugruppieren ist und die
nachweisen mul, dall ihre Tatigkeit
.grindliche, umfassende Fachkenntnisse
und selbsténdige Leistungen erfordert”,

muR nachweisen, daR die Halfte der von
ihr * zu erledigenden Arbeitsvorgange
(nicht die Halfte ihrer zeitlichen Tatigkeit)
diese Voraussetzungen erfillen. Fur die
Eingruppierung kommt es auf die gesam-
te auszuiibende, nicht auf die tatséchlich
ausgelbte Tatigkeit an. Wenn also bei-
spielsweise  bestimmte  Arbeitsanteile
nicht geleistet werden konnen, weil die
Zeit nicht ausreicht, missen sie trotzdem
berticksichtigt werden, da die auszuiiben-
de Tatigkeit ausschlaggebend ist.

Woher weil nun eine Angestellte, was ihre
auszuibende Tatigkeit ist? Der Unter-
schied zwischen der auszutibenden und
der ausgetibten Tatigkeit spielt zum
Beispiel in Hohergruppierungsprozessen
dann eine Rolle, wenn sich die Arbeit-
geberseite darauf beruft, dal} bestimmte
Tatigkeiten gar nicht zu den Anforderun-
gen des Arbeitsplatzes gehorten. Letzt-
endlich kommt es darauf an, ob die
strittigen Tatigkeiten zu den Anforde-
rungen des konkreten Arbeitsplatzes zu
zéhlen sind oder nicht. Dabei ist im allge-
meinen davon auszugehen, daR die kon-
kreten Anforderungen des Arbeitsplatzes
auch die auzuiibende Tatigkeit darstellen.
So hat das LAG Dusseldorf 1992 in einem
Hohergruppierungsprozeld im Falle einer
Dekanatssekretarin entschieden:

,Das beklagte Land mul8 vielmehr
gegen sich gelten lassen, dal3 die im
Dekanat fir die Dekanatssekretdrin
anfallenden Arbeiten auch die von der
Kldgerin vertraglich zu erbringende
Tditigkeit  darstellen.”  (Urteil  vom
01.04.1992 - 11 Sa 1007/90).

Fur die Frage, wie die eigene auszulben-
de Tatigkeit in Arbeitsvorgange gegliedert
werden kann, empfiehlt es sich, Beispiele
aus der Urteilssammlung zu studieren.

4.1 Was ist ein ,Arbeitsvorgang"?

Der zentrale Begriff der Grundsatznorm
zur Eingruppierung (§ 22 BAT) ist der
Begriff des ,Arbeitsvorgangs”. Die gesam-




te auszulibende Tatigkeit muR in einzelne
Arbeitsvorgdnge aufgegliedert werden.
Danach ist fr jeden Arbeitsvorgang das in
Betracht kommende Tatigkeitsmerkmal zu
ermitteln. Bei einigen Tarifmerkmalen &Rt
sich die Erfullung der Tatigkeitsmerkmale
nur durch eine zusammenfassende
Betrachtung der Arbeitsvorgdnge ermit-
teln. Sind in der gesamten Tatigkeit zeit-
. lich mindestens zur Haélfte Arbeitsvor-
gange enthalten, die einer bestimmten
Vergltungsgruppe zuzuordnen sind, so ist
die Angestelite in diese Verglitungsgrup-
pe einzugruppieren. Werden also bei-
spielsweise an einem Arbeitsplatz zu
60 9% Arbeitsvorgange erledigt, die unter
die Tatigkeitsmerkmale der Vergltungs-
gruppe VIl fallen, zu 40 % Arbeitsvorgén-
ge, die unter die Vergitungsgruppe Vil fal-
len, so erfolgt eine Eingruppierung in die
Vergltungsgruppe VII. Damit wird deut-
_ lich, dal} die Frage, wie die Tatigkeit in die
jeweiligen Arbeitsvorgdnge mit welchen
Zeitanteilen einzuordnen ist, die zentrale
Frage der Eingruppierung darstellt. Die
Protokollnotiz zu der Frage, was ein
Arbeitsvorgang ist, definiert Arbeitsvor-
gange als Arbeitsleistungen (einschlieR-
lich ihrer Zusammenhangsarbeiten), die
bezogen auf den Aufgabenkreis der An-
gestellten zu einem bei natdrlicher Be-
trachtung abgrenzbaren Arbeitsergebnis
flihren. Jeder einzelne Arbeitsvorgang ist
als solcher zu bewerten und darf dabei
hinsichtlich der Anforderungen zeitlich
nicht aufgespalten werden. Eine groRe
Aufsplitterung in einzelne Arbeitsvorgén-
ge beinhaltet in der Regel die Gefahr, daR
die Bewertung zu gering ausfallt. Ande-
rerseits kann natirlich auch dann, wenn
nur ein einziger Arbeitsvorgang bei der
Tatigkeit angenommen wird, eine geringe
Bewertung vorgenommen werden, auf die
ja die Beschéftigten im allgemeinen kei-
nen unmittelbaren Einflul haben. Im
Anhang ist ein Hohergruppierungsurteil
abgedruckt, aus dem sich die Gliederung
in Arbeitsvorgénge aus der Tatigkeitsbe-
schreibung ergibt.

4.2 Die Tatigkeitsbeschreibung

Spdtestens dann, wenn Uber Eingruppie-
rung gestritten wird, ist die Tatigkeitsbe-
schreibung des einzelnen Arbeitsplatzes,
aus der sich wiederum die einzelnen
Arbeitsvorgénge und ihr zeitlicher Anteil
ergibt, von entscheidender rechtlicher
Bedeutung. Tatigkeitsbeschreibungen tau-
chen im o&ffentlichen Dienst in verschie-
dener Form auf. Manche Angestellten
haben nie im Laufe ihres Arbeitslebens
eine Tatigkeitsbeschreibung gehabt und
gesehen, andere erhalten die Tatigkeits-
beschreibung bereits mit dem Arbeitsver-
trag zu Beginn ihres Arbeitsverhéltnisses,
in diesen Féllen konkretisiert dann die
Tatigkeitsbeschreibung die Ubertragene
Arbeitsaufgabe. In vielen Féllen werden
Tatigkeitsbeschreibungen im Zuge von
Umstrukturierungsmafnahmen  erstellt
oder gefordert. Da die Tatigkeitsbeschrei-
bung im Zusammenhang mit der Ein-
gruppierung eine zentrale Rolle spielt,
sollten alle Tatigkeitsbeschreibungen, die
bereits fur das Arbeitsverhéltnis existieren,
regelmaRig auf ihre Aktualitdt und auf die
Frage, ob sie korrekt sind, tberpriift wer-
den. Da die Tatigkeitsbeschreibungen die
Grundlage fur die Eingruppierung sind,
werden sie in vielen Féllen nicht ,neutral”,
sondern durchaus interessengebunden
erstellt. Sowohl die Gliederung in die
Arbeitsvorgénge, als auch die zeitliche
Bewertung ist vor dem Hintergrund der
Eingruppierung zu sehen und sollte des-
halb auch immer kritisch tberpriift wer-
den. Problematisch ist es immer dann,
wenn der Zusammenhang zwischen der
Eingruppierung und der Tatigkeitsbe-
schreibung nicht erkannt wird, Frauen also
,naiv” einfach das aufschreiben, was sie
so tun. Ein weiteres Problem ist, daR sie
haufig die Qualitat ihrer Arbeit und die
Anforderungen des Arbeitsplatzes unter-
bewerten und dadurch einer geringeren
Eingruppierung Vorschub leisten. Werden
die Tatigkeitsbeschreibungen von den Vor-
gesetzten oder von der Verwaltung erstellt,
so sollten sie darauf Gberprift werden, ob




sie tatsdchlich — insbesondere bei hoch-
wertigen Tatigkeiten — die Anforderungen
widerspiegeln. Jede Beschéftigte hat das
Recht, eigene Tétigkeitsbeschreibungen
zu erstellen und zu der Personalakte zu
geben.

Genau priifen:

1. Was ist im einzelnen die
auszuilbende Titigkeit
(Tatigkeitsbeschreibung)?

2. Wie werden die Tatigkeiten
in Arbeitsvorginge gegliedert?

3. Stimmen die Zeitanteile?

Rita und Renate haben eine OTV-Veranstal-
tung zur Frage der Eingruppierung besucht und
dabei den Tip bekommen, mehrere Wochen
lang ihre jeweilige Tétigkeit tagebuchartig auf-
zuschreiben. Vorab sollen sie im Tarifvertrag
einerseits die Formulierung ihrer Vergtlitungs-
gruppe, in der sie zur Zeit eingruppiert sind,
andererseits den Text der ndchsthéheren Ver-
giitungsgruppe nachlesen.

Rita stellt fest, dal die Mehrzahl der einzelnen
Fallgruppen der Vergitungsgruppe VII der all-
gemeinen Vergitungsordnung des BAT nicht
auf sie zutreffen, so daB fir sie nur die Fall-
gruppe 1ain Frage kommt. Bei einem Vergleich
zwischen der Vergitungsgruppe Vil und Vi stellt
sie fest, daR sowohl! in Vergttungsgruppe Vil
als auchin der Vergtitungsgruppe VI b (jeweils
Fallgruppe 1a) grindliche und vielseitige Fach-
kenntnisse erforderlich sind. Die Vergitungs-
gruppe VI b unterscheidet sich dadurch, daf8
«mindestens zu einem Funftel selbstdndige Lei-
stungen erforderlich sind”. Renate, dje in Ver-
gtitungsgruppe Vil des Tarifvertrages fir Ange-
stellte  im  Sozial und Erziehungsdienst
eingruppiert ist, entdeckt, daf3 in der Vergi-
tungsgruppe V ¢, Fallgruppe 11, Angestellte ein-
gruppiert sind, die die Leiter von Kindertages-
stitten mit einer Durchschnittbelequng von
mindestens 40 Pldtzen stdndig vertreten.

Beim Aufschreiben ihrer Tétigkeit féllt Rita ein,
daB vor ca. einem Jahr eine Umstrukturierung
in ihrer Behérde stattgefunden hat. Bis zu die-
sem Zeitpunkt hatte sie weitgehend Schreib-
arbeiten erledigt. Vor einem Jahr ist jedoch eine
Sachbearbeiterin in Rente gegangen und eine
junge Frau eingestellt worden, die ausschliel3-
lich Schreibarbeiten fiir diese Abteilung aus-
fahrt, Damit hat sich auch Ritas Tdtigkeit ver-
dndert. Sie schreibt nur noch zu etwa 20 % ihrer
Tétigkeit. In der anderen Zeit fuhrt sie den Ter-

minkalender des Abteilungsleiters, bearbeitet
und entwirft kompliziertere Schreiben, beant-
wortet Anfragen und organisiert Veranstaltun-
gen und Tagungen USW.

5. Die einzelnen Tarifmerkmale
am Beispiel der allgemeinen
Vergiitungsordnung des BAT
(Anlage 1a)

Besondere Schwierigkeiten bereiten im
Rahmen der allgemeinen Vergltungsord-
nung des BAT (Anlage 1a) die unbe-
stimmten Rechtsbegriffe, insbesondere
der Fallgruppen 1 und 1la. So setzt
Vergttungsgruppe VIl ,schwierige Tatig-
keiten” voraus, Vergitungsgruppe Vil
,grindliche und vielseitige Fachkenntnis-
se”, Vergitungsgruppe VIb ,grindliche
und vielseitige Fachkenntnisse und 20 %
selbstandige Leistungen®, Vergltungs-
gruppe Vc ,grindliche und vielseitige
Fachkenntnisse und 500% selbsténdige
Leistungen” und Vergltungsgruppe Vb
.50 % Tatigkeit, die griindliche und umfas-
sende Fachkenntnisse und 500% selb-
standige Leistungen” erfordert (jeweils
Fallgruppe 1 bzw. 1a). In Vergltungsgrup-

- pe Vb taucht dann der Begriff ,besonders

verantwortungsvolle Tatigkeit” auf, der
sowohl in der Fallgruppe 1b der Vergu-
tungsgruppe Vb, als auch in den Fall-
gruppen 1a und 1b der Vergutungsgrup-
pe IV b erfullt sein mul.

Nach der Systematik der allgemeinen
Vergiitungsordnung und ihrer Begrifflich-
keit bauen die Tarifmerkmale in den Ver-
giitungsgruppen zwischen Vergltungs-
gruppe VIl und Vergiitungsgruppe Vb,
Fallgruppe 1c und zwischen Vergiitungs-
gruppe Vb, Fallgruppe 1a und Ib bis Il g,
Fallgruppe 10 aufeinander auf. Dieses Auf-
einanderaufbauen der Vergiitungsgrup-
pen fithrt dazu, daB die Gerichte sich
dann, wenn es beispielsweise um eine
Eingruppierung in Vergltungsgruppe Vb
geht, nicht etwa damit zufriedengeben zu
prifen, ob zu 50 % selbsténdige Leistun-




gen erforderlich sind, sondern daf3 sie pri-

fen, ob die Voraussetzungen der Vergu-
tungsgruppe VI, der Vergltungsgruppe
VIl ,griindliche und vielseitige Fachkennt-
nisse”, der Vergltungsgruppe VIb, der
Vergltungsgruppe Vc und dann der Ver-
gltungsgruppe Vb gegeben sind. Selbst
wenn also eine Angestellte Arbeits-
vorgange mit mehr als 50 9% selbstandi-
gen Leistungen erbringt, heil’t dies nicht
automatisch, dal sie einen Eingruppie-
rungsanspruch in die Vergltungsgruppe
V b hat. Sie muR auch nachweisen, dal$ sie
die Voraussetzungen der Vergltungsgrup-
pe VIl, VIb und Vc gleichzeitig erflit.
Krasemann (Das Eingruppierungsrecht
des Bundesangestelltentarifvertrages —
BAT, 5. Auflage, Stuttgart), der eine Flle
von Rechtsprechung zur Interpretation
dieser Begriffe zusammengestellt hat
(S. 128 f.) empfiehlt, sich bei der Beur-
teilung der eigenen Tatigkeit an dem
Vergleich mit denjenigen Tatigkeiten zu
orientieren, die in der Rechtsprechung
inzwischen ,gesichert” sind. So hat das
Bundesarbeitsgericht zum Beispiel fest-
gestellt:

,Oft ist die sachgerechte Ausfillung
von Formularen ndmlich nur unter
Anwendung betréchtlicher und diffe-
renzierter Fachkenntnisse mdoglich”
(BAGAPNr. 68zu§§22, 23 BAT 1975).
Es ist anerkannt, dal3 die Bearbeitung
von Wohngeldantrdgen und die Bear-
beitung von Beihilfen nach der Ver-
ordnung Uber die Gewdhrung von
Beihilfen in Krankheits-, Geburts- und
Todesfdllen fir Beamte und Richter
.grindliche und vielseitige” Fach-
kenntnisse  erfordert  (Krasemann,
a.a.0. Rdnr. 451, 452, s. auch Urteils-
sammlung S. 44 ff.)

Ein besonderes Problem weist der Begriff
der ,selbstindigen Leistungen” auf.
Selbsténdig bedeutet nicht, dal3 eine
Angestellte ohne Anleitung tétig wird.
,Selbstandige Leistung”im Sinne des Tarif-
rechts ist vielmehr eine ,Gedankenarbeit”,

,die im Rahmen der fir die Vergu-
tungsgruppe vorausgesetzten Fach-
kenntnisse hinsichtlich des einzu-
schlagenden Weges wie insbesondere
hinsichtlich des zu findenden Ergeb-
nisses eine eigene Beurteilung und
eine eigene EntschlieBung erfor-
dert... (BAG AP Nr. 47 zu § 3 TOA).”

In der Regel ist dazu ein Ermessens-, Ent-
scheidungs-, Gestaltungs- und Beurtei-
lungsspielraum bei der Erarbeitung eines
Arbeitsergebnisses notwendig. Die Recht-
sprechung betont immer wieder, dal3 eine
leichte geistige Arbeit diese Anforderung
nicht erflllen kann. Es werden besondere
Anforderungen an das Urteilsvermogen
und an die Schwierigkeiten der Entschei-
dungsfindung gestellt. Als Gedankenhilfe
schlagt Krasemann vor, folgende Fragen
zu stellen, die auf selbstéandige Leistungen
hinweisen:

m Wie geht es nun weiter?
= Worauf kommt es nun an?

m Was mul} als néchstes geschehen?
(Krasemann, a.a.0. Rdnr. 463).

So hat das Bundesarbeitsgericht selbstén-
dige Leistungen bei einer Chefarztse-
kretérin bejaht, die die Terminplanung von
Patienten zu verantworten und zu Uber-
wachen hatte und die dartber hinaus auch
Beratungsarbeit und Auskunfte gegentber
Patienten, Angehdrigen, Amtern, Behor-
den etc. durchftihrte (BAG AP Nr. 121 zu
§ 22, 23 BAT 1975).

In diesem Urteil heilRt es wortlich:

.Daruber hinaus sei diese Tdtigkeit der
Kldgerin dadurch gekennzeichnet, dal3
sie zwar keine drztliche Beratung
durchfihre, aber die anrufenden Pati-
enten zu beruhigen und unter Bertick-
sichtigung der Kenntnisse des Be-
triebes und unter Einsatz ihres
besonderen Geschicks im Umgang mit
Menschen und deren Sorgen deutlich
zu machen hat, dal8 und warum auf ihr
Anliegen méglicherweise erst in zwej
oder drei Stunden eingegangen wer-




den kénne. Die im Rahmen dieser
Beratung geforderte abgestimmte,
Uber eine schlichte Auskunft hinaus-
gehende Reaktion im Umgang mit den
Anrufern sei von eigener tarifrecht-
licher Qualitét und ihrerseits — ange-
sichts der gegebenen Wah! und
Entscheidungsmdglichkeiten und der
Notwendigkeit geistiger Initiative — als
selbstdndige Leistung im Tarifsinne zu
werten. Mit dieser Begriindung konn-
te das LAG fehlerfrei selbstédndige Lei-
stungen der Kldgerin bejahen.”

Das Urteil zeigt auch, wie wichtig es ist,
detailliert zu Gberlegen, welche fachlichen
Anforderungen eigentlich bei der Arbeit
gegeben sein mussen und dabei insbe-
sondere die eigene soziale Kompetenz
und deren Notwendigkeit fur die Arbeit
hervorzuheben.

Rita und Renate haben beschlossen, sich
jeweils von einem fachkundigen Mitglied des
Personalrats in ihren Eingruppierungsfragen
beraten zu lassen. Renate findet eine sehr
engagierte Personalratskollegin, die sie in
ihrem Vorhaben, die Hohergruppierung durch-
zusetzen, unterstitzt und mit ihr die Tétigkeit-
beschreibung durchgeht. Sie weist sie darauf
hin, daf8 in der von Renate angestrebten Ver-
gutungsgruppe V¢, Fallgruppe 11 Vorausset-
zung ist, daB3 fur die Vertretung der Leiterin eine
,ausdrtckliche Anordnung” vorliegt und rdt ihr,
sich von der Leiterin eine Bestdtigung Uber die
Vertretung ausstellen zu lassen. Aullerdem
weist sie sie daraufhin, daf8 zu der von Rena-
te angestrebten Vergutungsgruppe noch eine
Protokolinotiz existiert (Protokollnotiz Nr. 2),
aus der sich ergibt, fur welchen Zeitraum die
Durchschnittsbelegung  festgestellt  werden
mubB.

Rita gerdt an einen duBerst Uberlasteten und
sehr skeptischen Personalratskollegen. Er rét
Rita dringend ab, irgend étwas zu unterneh-
men. Zur Zeit hdtten Hbhergruppierungsantrdge
Uberhaupt keine Chance. ITm Gegenteil musse
befiirchtet werden, dal3 bei jedem Héher-
gruppierungsantrag die Verwaltung kontere und
bestreite, dal8 die bisherige Vergiitungsgruppe
iberhaupt ordnungsgemdn sei.

6. Rechtliche Moglichkeiten
der Herabgruppierung

Besteht bei Antragen auf Hohergruppie-
rung die Gefahr, dal} sich diese Antrége als
eine Art Bumerang erweisen und zu einer
Herabgruppierung fiihren? Theoretisch ist
dies ausnahmsweise moglich. Herabgrup-
pierungen sind im Rahmen des BAT, zum
Beispiel im Zusammenhang mit Umstru-
kurierungen und Uberprifungen der Ein-
gruppierung allerdings nur méglich, wenn
sie durch eine: Anderungskiindigung er-
folgen. Eine solche Anderungskiindigung
unterliegt jedoch einmal der Mitbestim-
mung des Personalrates, zum anderen
kann gegen eine Anderungskiindigung
ebenso wie gegen eine Beendungskiindi-
gung vor dem Arbeitsgericht geklagt wer-
den. In diesem Fall muR der Arbeitgeber
nachweisen, dal zwingende betriebliche
Griinde eine Anderungskindigung er-
forderlich machen. Ist die Angestellte
unkiindbar, so ist auch eine Anderungs-
kiindigung nicht moglich. Auch die Zuwei-
sung einer niedriger bewerteten Tatigkeit
als sie die Angestellte zur Zeit austibt, ist
nicht im Rahmen des sogenannten Direk-
tionsrechts, also einseitig von seiten des
Arbeitgebers, moglich, sondern bedarf
einer Anderungskindigung. In vielen Fél-
len werden niedriger bewertete Tatigkei-
ten zugewiesen, ohne daf} sich unmittel-
bar die Eingruppierung dndert. Hier ist
Vorsicht geboten, da langfristig zumindest
Bewdhrungsaufstiege und Hohergruppie-
rungen dadurch blockiert werden kénnen.
Frauen sollten sich deshalb in diesen Fal-
len unbedingt beraten lassen und sich
nicht damit zufriedengeben, daB sich an
der Bezahlung ja nichts dndere. Bei kol-
lektiven  Umstrukturierungen schlieRen
die Gewerkschaften in der Regel mit den
Arbeitgebern sogenannte Rationalisie-
rungsschutzabkommen ab. Bei auf den
Betrieb bezogenen Anderungen werden
Sozialpldne zwischen den Personalrdten
und der Arbeitgeberseite ausgehandelt.
Gerade im Zusammenhang mit Umstruk-




turierungen ist duBerste Vorsicht geboten,
da sie von der Arbeitgeberseite gerne dazu
benutzt werden, um langfristig nicht nur
Personal einzusparen, sondern auch die
Lohn- und Gehaltssummen der bereits
Beschdftigten zu senken.

7. Das Recht auf
Hohergruppierung

7.1 Wann muB hohergruppiert
werden?

7.1.1 Die Ausiibung h6herwertiger
Tatigkeiten

Mit dem Fall, daB einer Angestellten

hoherwertige Tatigkeiten nicht ausdriick-

lich tbertragen werden, dal sich jedoch

die von ihr auszutibende Tétigkeit derart

dndert, daf3 sie den Tatigkeitsmerkmalen

einer hoheren Vergltungsgruppe ent- -

spricht, befal$t sich § 23 BAT. Er lautet:

JIst dem Angestellten eine andere,
héherwertige Tdtigkeit nicht Ubertra-
gen worden, hat sich aber die ihm
Ubertragene Tdtigkeit nicht nur vor-
Ubergehend derart gecdndert, dal3 sie
dem Tétigkeitsmerkmal einer héheren
als seiner bisherigen Vergitungsgrup-
pe entspricht und hat der Angestellte
die héherwertige Tdtigkeit ununterbro-
chen sechs Monate lang ausgelbt, ist
er mit Beginn des darauffolgenden
Kalendermonats in der héheren Ver-
gltungsgruppe eingruppiert. Fir die
zurtickliegenden sechs Kalendermo-
nate gilt § 24 Abs. 1 sinngemdls.

Ist die Zeit der Austbung der héher-
wertigen  Tdtigkeit durch  Urlaub,
Arbeitsbefreiung,  Arbeitsunfdhigkett,
Kur oder Heilverfahren oder Vorberei-
tung auf eine Fachpriifung fir die Dau-
er von insgesamt nicht mehr als sechs
Wochen unterbrochen worden, wird
die Unterbrechungszeit in die Frist von
sechs Monaten eingerechnet. Bei einer
ldngeren Unterbrechung oder bei

einer Unterbrechung aus anderen
Grinden beginnt die Frist nach Been-
digung der Unterbrechung von neu-
em.

Wird dem Angestellten vor Ablauf der
sechs Monate wieder eine Tdtigkeit
zugewiesen, die den Tétigkeitsmerk-
malen seiner bisherigen Vergltungs-
gruppe entspricht, gilt § 24 Abs. 1
sinngemdls.”

§ 24 BAT regelt die voriibergehende Aus-
ubung einer héherwertigen Tatigkeit. Vor-
Ubergehend ist die Tétigkeit immer dann,
wenn sie weniger als sechs Monate aus-
gelibt wird. In diesem Fall erhdlt die
Beschaftigte eine personliche Zulage, die
dem Unterschiedsbetrag zwischen der
hoheren und der bisherigen Vergitungs-
gruppe entspricht. § 24 Abs. 2 BAT regelt
den Fall, daR vertretungsweise eine ande-
re Tatigkeit ibertragen wird. In diesen Fal-
len wird die personliche Zulage dann
gezahlt, wenn die Vertretung langer als
drei Monate dauert. Wie aus dem Wort-
laut des § 23 Abs. 1, Satz 1 BAT ersicht-
lich ist, bedarf es fiir den Anspruch auf die
Verglitung einer hoheren Vergiitungsgrup-
pe nicht der ausdricklichen Ubertragung
einer hoherwertigen Tétigkeit (so auch
ausdriicklich BAG, Urteil vom 02.12.1981
— 4 AZR 301/79). Es reicht aus, daR sich
die auszulibende Tatigkeit selbst verdn-
dert hat. DaR die auszulbende Téatigkeit
der hoherwertigen Vergltungsgruppe ent-
spricht, mul3 die Angestellte beweisen.

7.1.2 Die Ubertragung
einer h6herwertigen Tatigkeit

Wird eine hoherwertige Tétigkeit aus-
drticklich Ubertragen, so richtet sich die
Eingruppierung nach der Grundsatznorm
des § 22 Abs. 2 BAT. Die Tétigkeitsmerk-
male der auszulbenden Tatigkeit mussen
an dem neuen Arbeitsplatz der hoheren
Verglitungsgruppe entsprechen. In der
Praxis entsteht sehr hdufig Streit, weil bei
einem Arbeitsplatzwechsel die Frage, ob
die neue Tatigkeit tatsachlich htherwertig




ist oder nicht, nicht genau genug vorher
geklart ist. So gibt es haufig mundliche
Zusagen, der neue Arbeitsplatz sei hoher-
wertig, die dann nicht eingehalten werden.
Die Zusagen selbst konnen einen zu-
séatzlichen Anspruch auf die hohere Ver-

gutungsgruppe begriinden und zwar
unabhéngig von der Frage, ob die Voraus-
setzungen wirklich gegeben sind. Recht-
lich verbindliche Zusagen sind jedoch eher
selten und in Eingruppierungsprozessen
schwer nachzuweisen. Hier ist absolute
Vorsicht geboten, zumal § 4 Abs. 2 BAT
und viele Arbeitsvertrdge die Klausel ent-
halten, daR Nebenabreden zum Arbeits-
verhaltnis nur dann wirksam sind, wenn
sie schriftlich vereinbart werden. Selbst
der Hinweis in der Stellenausschreibung,
die fragliche Tatigkeit werde nach der Ver-
glitungsgruppe XY vergltet, reicht im
Streitfall nicht automatisch aus. Vor jedem
Arbeitsplatzwechsel sollte deshalb die Fra-
ge, nach welcher Vergltungsgruppe
tatsdchlich vergitet wird, genau geklart
werden. Am sinnvollsten ist es, sich vor-
her schriftlich bestétigen zu lassen, dal die
Eingruppierung nach der hoheren Vergi-
tungsgruppe (einschlieBlich der Fallgrup-
pe) erfolgen wird.

7.1.3 Die Hohergruppierung
nach Ablegung einer Priifung

Auch die Absolvierung eines Verwaltungs-
lehrgangs fuhrt nicht automatisch zu einer
hoheren Vergltung. In manchen Féllen
ergibt sich aus der Formulierung der
hoherwertigen Vergltungsgruppe, dal}
bestimmte personliche Voraussetzungen
(Prufungen) auch zu einem hoéheren Ver-
gutungsanspruch fihren. Ist dies nicht der
Fall, wie zum Beispiel im Rahmen der all-
gemeinen Verglitungsordnung des BAT, so
fahrt ein Verwaltungslehrgang keinesfalls
zur Ubernahme hoherwertiger Tétigkeit
und damit zu einer besseren Verglitungs-
gruppe. Auch vage Zusagen reichen dazu
nicht aus. Auch hier ist Voraussetzung der
rechtlichen Wirksamkeit, dal} die Zusagen
schriftlich und konkret erfolgen. In man-

chen Féllen ist allerdings — wie bereits aus-

-gefihrt — bereits in den Tarifmerkmalen

eine hohere Vergltung vorgesehen, wenn
bestimmte personliche Voraussetzungen
(z.B. AbschluRprifungen etc.) gegeben
sind. Allerdings ist auch hier Bedingung,
dal} die Angestellte dann einen entspre-
chenden Arbeitsplatz innehat. Umgekehrt
kann jedoch auch nicht die Absolvierung
eines Verwaltungslehrgangs zur Voraus-
setzung gemacht werden, wenn dies nicht
ausdricklich in den Tarifmerkmalen steht.
Dies bedeutet, daR in dem gesamten
Bereich, der nicht von § 25 BAT (Pri-
fungserfordernis bei kommunalen Arbeit-
gebern und im Sparkassendienst) erfal’t
ist, die AnknGpfung von Hohergruppie-
rung an die Absolvierung der Lehrgénge
unzulassig ist.

72 Der Antrag auf
Ho6hergruppierung
Renate hat sich entschlossen, die Hohergrup-
pierung in die Vergttungsgruppe V¢, Fallgrup-
pe 11 in Angriff zu nehmen. Sie mdchte

wissen, was sie bei ihrem Antrag auf Héher-
gruppierung beachten mubB.

Nach der rechtlichen Tariflogik hat Renate
einen Anspruch auf die Verglitung der
hoheren Vergiitungsgruppe oder sie hat
ihn nicht. Sie muR also keine besonderen
zusatzlichen Voraussetzungen erfillen,
sondern in erster Linie darauf hinweisen,
dal sie in die von ihr gewlnschte Vergl-
tungsgruppe einzugruppieren ist. Beson-
dere Formvorschriften gibt es fur einen
Hohergruppierungsantrag nicht. Aus dem
Antrag sollte sich jedoch ergeben, welche
Verglitungsgruppe angestrebt wird und
warum die Angestellte der Meinung ist, sie
erfulle die entsprechenden Voraussetzun-
gen. Selbstverstandlich wird sie sich vor-
her noch einmal bei der Kollegin aus dem
Personalrat vergewissern, dal der Perso-
nalrat ihren Antrag unterstitzt.

Renate vertritt die Kindergartenleiterin seit
etwa vier Jahren. Sie méchte deshalb wissen,
ab welchem Zeitraum sie die Eingruppierung in
die Verglitungsgruppe V¢ verlangen soll.




§ 70 BAT regelt die sogenannten Aus-
schluRfristen. Danach verfallen Anspriiche
aus dem Arbeitsverhéltnis, wenn sie nicht
innerhalb einer Ausschluffrist von sechs
Monaten nach Falligkeit vom Angestellten
oder vom Arbeitgeber schriftlich geltend
gemacht werden, soweit tarifvertraglich
nichts anderes bestimmt ist. Anspruch aus
dem Arbeitsverhéltnis ist im Falle einer
Eingruppierung der jeweilige Geldbetrag,
nicht jedoch die Feststellung der Vergi-
tungsgruppe selbst. Der Eingruppierungs-
anspruch in die héherwertige Vergitungs-
gruppe besteht ab dem Zeitpunkt, zu dem
die Voraussetzungen erftllt sind. Die Geld-
anspriiche, die damit im Zusammenhang
stehen, unterliegen jedoch der Frist des
§ 70 BAT, kénnen also nur rickwirkend fir
sechs Monate geltend gemacht werden.
Dieser Unterschied ist vor allem dann von
Bedeutung, wenn die Zeit, in der die Ange-
stellte in der jeweiligen Vergltungsgruppe
ist, fir den Bewahrungsaufstieg oder den
Fallgruppenaufstieg von Bedeutung ist. In
dem Antrag auf Hohergruppierung sollte
ein konkretes Datum angegeben werden,
ab wann die Angestellte verlangt, in eine
konkrete Vergltungsgruppe eingeordnet
zu werden.

Renate wird verlangen, rickwirkend ab vier
Jahren - sie gibt ein konkretes Datum an — in
die Verglitungsgruppe V¢ eingeordnet zu
werden. Gehaltsanspriiche, die sich aus dem
Unterschiedsbetrag zwischen den Vergitungs-
gruppen ergeben, macht sie riickwirkend fir die
letzten sechs Monate geltend.

Um zu verhindern, dal3 der Antrag auf
Hohergruppierung bei der Personalver-
waltung ,schmort” und nicht ztgig bear-
beitet wird, empfiehlt es sich, eine ent-
sprechende Frist zu setzen, bis zu der die
Angestellte die Frage geklart haben moch-
te.

Die Personalabteilung zeigt sich im Fall von
Renate (iber den Antrag aulerordentlich tber-
rascht und reagiert mit einem scharfen Anruf
bei der Kindergartenleiterin. Es sei unzuléssig,
eigenmdchtig die Vertretungsfrage ohne Riick-
sprache mit der Personalabteilung zu kidren.
Ab sofort werde Renate verboten, Vertre-

tungsaufgaben zu erfillen. AuBlerdem kdme
eine Héhergruppierung bereits deshalb nicht in
Frage, weil im Stellenplan keine zusdtzliche
Stelle nach Vergiitungsgruppe V ¢ ausgewiesen
sei.

Wenn Renate einen Anspruch auf Ein-
gruppierung in die Vergiitungsgruppe V c
hat, spielt es rechtlich keine Rolle, ob im
Stellenplan eine entsprechende Stelle
ausgewiesen ist und/oder im Geschéfts-
verteilungsplan diese Funktion ausgewie-
sen ist oder nicht. Ist es moglich, daB die
Arbeitgeberseite auf einen Hohergruppie-
rungsantrag reagiert, indem sie einfach die
qualifizierten Tatigkeitsanteile bestreitet
bzw. die Angestellten anweist, sie nicht
mehr auszuiiben? Das wére ein sehr milk-
licher Nebeneffekt von Hohergruppie-
rungsantragen, weil er dazu fuhrt, dal3 er
nicht nur den Aufstieg in hohere Vergl-
tungsgruppen verbaut, sondern auch qua-
lifizierte, spannende und interessante

‘Tatigkeitsanteile wegfallen wirden. Mehr-

fach haben Gerichte diese Strategie
zurlickgewiesen.

7.3 ,Wenn alle Stricke reiBen” -
der Hohergruppierungsprozefl

Renate st (iber die Reaktion der Personalab-
teilung so sauer, dafi sie Uberlegt, den Anspruch
auf Hohergruppierung auch gerichtlich durch-
zusetzen.

Lehnt die Arbeitgeberseite Hohergruppie-
rungsantrdge ab oder verzogert sie sie
iber einen langeren Zeitraum und reagiert
auch nicht auf Fristsetzung, so besteht nur
die Moglichkeit, den Antrag auf Hoher-
gruppierung gerichtlich durchzusetzen.
Zustandig fur die entsprechenden Klagen
sind die jeweiligen Arbeitsgerichte. In der
Regel gibt es zwei Instanzen. Die erstin-
stanzliche Entscheidung kann noch vor
dem Landesarbeitsgericht Uberprift wer-
den. In manchen Féllen ist auch die Revi-
sion an das Bundesarbeitsgericht moglich.
Sie muR allerdings ausdrticklich zugelas-
sen sein oder durch eine Nichtzulas-
sungsbeschwerde erkdmpft werden. Das
Bundesarbeitsgericht ist keine Tatsachen-




instanz, das heift es Uberprift — im
Gegensatz zu den Arbeits- und den Lan-
desarbeitsgerichten — nicht mehr, welche
Tatigkeit auszutibende Tatigkeit ist bzw.
welche Verglitungsgruppe fur diese Tatig-
keit in Frage komimt. Im Rahmen einer

Revisionsverhandlung kann allerdings
Uberpruft werden, ob die unbestimmten
Rechtsbegriffe des Tarifvertrages richtig
ausgelegt worden sind. Theoretisch ist es
maoglich, bei der untersten Instanz, dem
Arbeitsgericht, eine Klage ohne Rechts-
vertretung einzureichen. In Hohergrup-
pierungsprozessen ist dies jedoch nicht zu
empfehlen. Hier steht der gewerkschaft-
liche Rechtsschutz zur Verftigung. Dafir ist
eine vorherige Rechtsschutzzusage not-
wendig. Der gewerkschaftliche Rechts-
schutz tritt nur dann ein, wenn die
Mitgliedschaft mindestens drei Monate
bestanden hat und wenn die Klage
Aussicht auf Erfolg hat. Hoéhergruppie-
rungsklagen werden durch eine Fest-
stellungsklage im offentlichen Dienst
erhoben, das heildt, es wird beantragt
festzustellen, dal} die Kldgerin in eine
bestimmte Vergltungsgruppe einzugrup-
pieren ist. Ist zweifelhaft, welche hohere
Vergltungsgruppe dies ist, so gibt es auch
die Moglichkeit, einen Hauptantrag auf
eine hohere Vergltungsgruppe zu stellen
und dann im Rahmen eines sogenannten
Hilfsantrages hilfsweise zu beantragen,
daB zumindest die néchstniedrigere Ver-
glitungsgruppe gezahlt wird.

Die Mehrheit der Hohergruppierungskla-
gen scheitert an der sogenannten Schliis-
sigkeit der Klage. Bevor sich das Gericht
tiberhaupt mit der Materie und dem kon-
kreten Arbeitsverhéltnis beschaftigt, priift
es ndmlich, ob die Klage in sich schliissig
ist, das heit, daR — die Richtigkeit der
Angaben der Kldgerin unterstellt — nach
dem Vorbringen der Klégerin ein Anspruch
auf die Vergltung der hoheren Vergi-
tungsgruppe besteht. Gerade an diese
Schlissigkeit stellen die Gerichte hohe
Anforderungen. Es muB detailliert und
konkret nachgewiesen werden, daB die

Voraussetzungen der hoheren Vergt-
tungsgruppen an dem Arbeitsplatz ge-
geben sind. Soreicht es zum Beispiel nicht
aus, wenn in der Klage angegeben wird,
die Tatsache, dal} tiber 50 % selbsténdige
Leistungen erbracht werden, kénne durch
ein 'Sachverstdndigengutachten belegt
werden. Die Auffassung, das Gericht selbst
wirde sich darum bemdihen, heraus-
zufinden was in dem Arbeitsverhéltnis
wirklich los ist, ist falsch. Das Gericht
verwendet nur diejenigen Informationen
und Tatsachen, die vorgetragen und
dann bestritten bzw. zugestanden wer-
den. Hohergruppierungsprozesse mussen
auch aus diesem Grund sargféltig vor-
bereitet werden, der detaillierten Tatig-
keitsbeschreibung und der sorgféltigen
Festlegung der Arbeitsvorgénge in der Kla-
geschrift kommt ein hoher Stellenwert zu.

Ein Hohergruppierungsprozell dauert im
allgemeinen einige Jahre und wird von der
Arbeitgeberseite h&ufig sehr ernst ge-
nommen, da Auswirkungen auf andere
Arbeitsverhéltnisse befiirchtet werden.
Dies bedeutet auch, daR es relativ wenig
gerichtliche Vergleiche gibt und dal} unter-
instanzliche positive Urteile oftin der zwei-
ten bzw. der dritten Instanz angefochten
und evtl. aufgehoben werden. Zu be-
denken ist auch, daB Gerichte nichtimmer
,neutral” sind, sondern als Teil der gesell-
schaftlichen Herrschaftskultur auch frau-
enfeindliche Tendenzen zeigen. Fur die
betroffenen Frauen haben Hohergrup-
pierungsprozesse héufig unangenehme
Nebeneffekte: Sie kdnnen das- Selbstbe-
wultsein beeintréchtigen. Die Arbeitge-
berseite wird ndmlich alles versuchen, um
die Qualifikationsanforderungen an dem
jeweiligen Arbeitsplatz so gering wie mog-

lich erscheinen zu lassen. Obwohl die

Betroffenen selber wissen, welch hoch-
qualifizierte Arbeit sie leisten, miissen sie
dann in den Schriftsdtzen lesen, dal sie
lediglich einfache und einfachste Arbeiten
verrichten und jederzeit austauschbar
sind, daR ihr Erfahrungswissen nicht
gewlrdigt wird etc. Ein gewisses ,dickes




Fell” und die Vorbereitung auf diese
Abwertungsstrategie ist fur einen Hoher-
gruppierungsprozel3 sinnvoll. Auch inner-
betriebliche Probleme (schikantses Ver-
halten der Vorgesetzten, nachteiliges
Gerede von Kolleginnen und Kollegen)
kénnen nicht ganz ausgeschlossen wer-
den. In vielen Fallen haben sich Frauen
zusammengeschlossen, um sich bei die-
sen Prozessen untereinander zu unter-
stitzen und eventuell im Wege von
Musterklagen zu kidren, wie die Gerichte
die eigene Eingruppierung sehen. Da die
Gerichtsverhandlungen offentlich sind, ist
es auch méglich, dall Unterstltzerinnen
an den Verhandlungen teilnehmen.

8. Von der Eingruppierung
zur konkreten Lohn- und
Gehaltssumme

Die Tatsache, dal§ eine Angestellte richtig
eingruppiert worden ist, sagt noch nichts
dariber aus, ob auch die konkrete, in ihrer
Gehaltsabrechnung aufgefihrte Gehalts-
summe richtigist. Nach § 26 BAT setzt sich
die Vergitung der Angestellten aus der

Grundvergiitung und dem Ortszuschlag

zusammen. Wie diese Grundvergltung zu
errechnen ist, ergibt sich aus § 26.a BAT
fur die kommunalen Arbeitgeberverbénde
und aus § 27 BAT fir die Bereiche des
Bundes und der Tarifgemeinschaft der
deutschen Lander. Die Grundvergltung ist
nach Lebensaltersstufen gestaffelt, die im
einzelnen aus den jeweiligen Grundver-
gutungstabellen ersichtlich sind und wird
regelmdlRig neu verhandelt.

Neben der Verglitung werden im &ffentli-
chen Dienst Zulagen gezahlt, deren Art,
Umfang und Hohe sich ebenfalls aus dem
Tarifvertrag ergibt (§ 33 BAT und Tarifver-
trag Uber die Gewdhrung von Zulagen
gem. § 33 Abs. 1 Buchstabe ¢ BAT vom
11.01.1962 und Tarifvertrag Uber Zulagen
von Angestellten vom 17.05.1982 fir den
Bereich des Bundes und der Tarifgemein-
schaft deutscher Lander).

§ 36 BAT regelt im einzelnen die Auszah-
lungstermine (im allgemeinen der 15.
eines jeden Monats), die Auszahlungsart
(Girokonto), die Frage der Vorschisse und
die Berechnung der Zulagen, der Kran-
kenbeziige und der Urlaubsvergitung.

Nicht in allen Bereichen des o¢ffentlichen
Dienstes sind die Lohn- und Gehaltsab-
rechnungen so klar und ubersichtlich
gestaltet, dal} die Beschaftigten sie nach-
vollziehen und Uberprifen kénnen. Jede
Beschaftigte hat das Recht, sich bei der
Personalabteilung tber die Zusammen-
setzung ihrer Lohn- und Gehaltsabrech-
nung zu informieren und sich diese er-
lautern zu lassen. Die Angst, dann als
unwissend und dumm dazustehen, ist bei
der Kompliziertheit des BAT vollig unbe-
grindet. Die OTV-Kreisverwaltung hilft
OTV-Mitgliedern, die Monatsabrechnung
zu Uberprifen bzw. erklért die einzelnen
Positionen zur eigenen Uberprifung.

Nach einem ldngeren und erregten Schrift-
wechsel zwischen dem stddtischen Kindergar-
ten und der Personalverwaltung der Stadt (ber
Renates Eingruppierung wird schlief3lich ein
Kompromil3 gefunden: Der Kindergarten wird
um zwef weitere Gruppen erweitert und Rena-
te zur ,offiziellen Vertreterin” der Kindergar-
tenleiterin bestimmt. Wdhrend Renate mit dem
Ergebnis sehr zufrieden ist und sich in der Mei-
nung bestdrkt fihlt, es lohne sich, fur die eige-
nen Interessen zu kdmpfen, wird Rita immer
deprimierter. Ihr geschiedener Ehemann zahlt
nur unregelmdfig den Unterhalt fur ihre Toch-
ter. Obwohl ihr Vorgesetzter ihr mindlich zuge-
sichert hat, sich fur eine Hohergruppierung ein-
zusetzen, hért sie monatelang nichts mehr.
AuBerdem hat sie seit ihrer Scheidung zuneh-
mend den Eindruck, dal3 sie als Frau benach-
teiligt wird. Ein Kollege, mit dem sie dariiber
diskutiert, erkldrt, das sei das ,reine Hirnge-
spinst”. Die rechtlichen Regelungen, insbeson-
dere des BAT, seien so gerecht und geschlechts-
neutral, dal8 von einer frauenbenachteiligung
keine Rede sein kénne. Auf einer Veranstaltung
zum Thema Frauendiskriminierung merkt Rita
jedoch, daR alle die Fragen, die sie sich insge-
heim stellt, auch von anderen Frauen diskutiert
werden.




Rechtsfragen der Frauendiskriminierung

in der bisherigen Darstellung wurde davon
ausgegangen, dal eine korrekte Anwen-
dung der tarifrechtlichen Grundsatze zu
einer Verbesserung der Situation von Frau-
en fuhren kann. Selbst wenn Arbeitgeber
und Gerichte jedoch die Tarifvertrage kor-
rekt und unvoreingenommen zugunsten
von Frauen anwenden wirden, sind damit
die Probleme der Lohndiskriminierung
keineswegs beseitigt.

1. Die Problemlage

Ein unvoreingenommener Blick auf die
Erwerbsarbeit im offentlichen Dienst zeigt,
daly auch hier Médnner und Frauen kei-
neswegs gleichberechtigt sind. Obwohl
Frauen in vielen Bereichen des o6ffentli-
chen Dienstes zahlenmé&Big zur Haélfte
oder sogar in der Mehrheit vertreten sind,
sind sie in den FUhrungs- und Leitungs-
funktionen und in den hoher qualifizier-
ten Stellen erheblich unterreprédsentiert.
lhre Aufstiegschancen sind schlechter,
ihre Hohergruppierungsantrage werden
haufiger abgelehnt und weniger unter-
stttzt. In jedem der bisher untersuchten
Bereiche gibt es eine Art ,Schallmauer”,
bis zu der Frauen gleichberechtigt oder
mehrheitlich vertreten sind. Bei den Arbei-
terinnen ist dies die Lohngruppe IV, bei
den Angestellten die Vergltungsgruppe
BAT V c bzw. V a/b, bei den Beamtinnen
ist es die Besoldungsgruppe A 9. Da der
Ausbildungsstand der Frauen sich in den
letzten Jahrzehnten dem der Manner
angeglichen hat bzw. in vielen Bereichen
sogar hoher ist, kann mangelnde Qualifi-
kation nicht die Ursache dieser Ungleich-
behandlung sein. Die Frauenforschung
macht fir die mangelhafte Gleichberech-
tigung von Ménnern und Frauen und die
damit verbundenen Lohndifferenzen ver-
schiedene Ursachen aus: Frauendiskrimi-
nierung — so die Hauptthese — ist tief in
die Geschichte, Kultur und den Alltag der
Cesellschaft eingegraben und bestimmt
das Verhalten sowohl im sogenannten Pri-

vatbereich als auch in der Offentlichkeit.
Ein zentraler Gedanke ist dabei, dal’ Méan-
ner ,Familienernghrer” sind oder sein sol-
len und dal3 der Ort der Frauen das Haus
und ihre Aufgabe die Hausarbeit und
die Kindererziehung sein sollen. In der
Erwerbsarbeit wird ihnen im wesentlichen
die Rolle der ,Zuverdienerin” und ,Zuar-
beiterin” zugeschrieben, generell wird
dem, was sie sowohl privat als auch an
offentlichen Arbeiten leisten, weniger
Wert zugemessen. Hinzu kommt — insbe-
sondere bei hoher Arbeitslosigkeit — ein
héufig tabuisierter und nicht offen ausge-
sprochener Verteilungskampf um die bes-
ser dotierten Stellen und um die Vertei-
lung der Lohn- und Gehaltssummen.
Frauendiskriminierung ist in vielen Fallen
keine bewufte Entscheidung boswilliger
Akteure, sondern eine Art Strukturprinzip
einer Gesellschaft, die Mdnnern und Frau-
en unterschiedliche Rollen zuweist und
den Vorrang maénnlicher Lebensmuster
und -interessen im Rahmen der Erwerbs-
arbeit zur Norm erklart.

2. Rechtsgrundlagen,
um gegen Diskriminierung
vorzugehen

Jede Diskriminierung von Frauen, sei sie
auch noch so unbewuft und in gesell-
schaftliche Klischees und Vorurteile ein-
gebettet, verstoRt gegen rechtlich ver-
bindliche Normen. Artikel 3 Abs. 2 GG
bestimmt:

.Mdnner und Frauen sind gleichbe-
rechtigt. Der Staat férdert die tatscch-
liche Durchsetzung der Gleichberech-
tigung von Frauen und Mdnnern und
wirkt auf die Beseitigung bestehender
Nachteile hin.”

Das Recht der Europdischen Gemein-
schaft garantiert ebenfalls die Gleichbe-
handlung. So bestimmt Artikel 2 der Richt-
linie des Rates vom 9. Februar 1976
(76/207/EWG):




,Der Grundsatz der Gleichberechti-
gung im Sinne der nachstehenden
Bestimmungen beinhaltet, dal$ keine
unmittelbare oder mittelbare Diskrimi-
nierung aufgrund des Geschlechts —
insbesondere unter Bezugnahme auf
den Ehe- oder Familienstand — erfol-
gen dart.”

Bedauerlicherweise benutzt sowohl das
Grundgesetz (Artikel 3 Abs. 3 GG) als
auch das europédische Recht nicht den
Begriff der Frauendiskriminierung, son-
dern den der ,Geschlechtsdiskriminie-
rung”. Damit ist immer wieder ein juri-
stisches Einfallstor gegeben, um die
Rechtspositionen, die Frauen aufgrund
dieser Bestimmungen haben, zu relativie-
ren. Trotzdem birgt das europdische und
das innerdeutsche Recht eine Reihe von
Moglichkeiten, um gegen Diskriminierun-
gen, insbesondere auch Lohndiskriminie-
rungen, vorzugehen.

Das Verbot der
unmittelbaren und mittelbaren
Diskriminierung

2.1.1 § 611a BGB

Mit§ 611 a BGB ist 1980 das europdische
Diskriminierungsverbot ins innerdeutsche
Recht " tbernommen worden. Die Vor-
schrift gilt fur sémtliche Arbeitsverhalt-
nisse (einschlieRlich der Beamtenverhalt-
nisse), also auch im &ffentlichen Dienst,
und lautet:

,§ 611aAbs. 1

Der Arbeitgeber darf einen Arbeit-
nehmer bei einer Vereinbarung oder
einer Mallnahme, insbesondere bei
der Begriindung des Arbeitsverhdltnis-
ses, beim beruflichen Aufstieg, bei
einer Weisung oder einer Kindigung
nicht wegen seines Geschlechts
benachteiligen. Eine unterschiedliche
Behandlung wegen des Geschlechts
ist jedoch zuldssig, soweit eine Verein-
barung oder eine Malsnahme die Art
der vom Arbeitnehmer auszutibenden
Tdatigkeit zum Gegenstand hat und ein

2.1

bestimmtes Geschlecht unverzichtba-
re Voraussetzung fur diese Tétigkeit ist.

Wenn im Streitfall der Arbeitnehmer
Tatsachen glaubhaft macht, die eine
Benachteiligung wegen des Ge-
schlechts vermuten lassen, trdgt der
Arbeitgeber die Beweislast dafir, dal3
nicht auf das Geschlecht bezogene
sachliche Grinde eine unterschied-
liche Behandlung rechtfertigen oder
das Geschlecht unverzichtbare Vor-
aussetzung fur die auszulibende Tétig-
keit ist.”

§ 611a Abs. 2 BGB regelt den Schadens-
ersatzanspruch, der bei VerstoR gegen
diese Vorschrift gegeben ist. Jede Arbeit-
gebermaRnahme muB und kann daher
unter dem Aspekt der Frauendiskrimi-
nierung gepruft werden. Dies gilt selbst-
verstandlich auch flr Eingruppierungen
und die Behandlung von Hohergruppie-
rungsantragen, ebenso fiir Herabgruppie-
rungen.

2.1.2 Was ist
~mittelbare Diskriminierung”?

Ob Frauen benachteiligt werden, 18t sich
haufig nicht am konkreten Einzelfall,
sondern nur bei einer ldngerfristigen, sta-
tistischen Betrachtung feststellen, zumal
es keine Schwierigkeiten bereitet, jede
Arbeitgebermalnahme auch scheinbar
,sachlich” zu begriinden. Eine mittelbare
Frauendiskriminierung wird sich haufig
erst dann feststellen lassen, wenn Stati-
stiken gefthrt und das Arbeitgeberver-
halten globaler eingeschatzt werden. Der
Europédische Gerichtshof in Luxemburg
definiert den Begriff der ,mittelbaren
Diskriminierung” folgendermaRen:

m Es muB eine geschlechtsneutrale Mal3-
nahme oder Regelung vorliegen.

m Diese MaRRnahme oder Regelung muf
statistisch erheblich mehr Arbeitneh-
merinhen als Arbeitnehmer betreffen.

m Es durfen keine objektiv schwerwie-
genden Grunde vorliegen, die die Mal3-
nahme oder Regelung rechtfertigen.




Jedes staatliche Gesetz und jede sonstige
Regelung, zum Beispiel in Tarifvertrdgen
und Dienstvereinbarungen, mussen sich
an dem Verbot der mittelbaren Diskrimi-
nierung messen lassen. § 611 a BGB ist
entsprechend auszulegen. Der Européi-
sche Gerichtshof entscheidet in standiger
Rechtsprechung, daR auch die Tarifvertra-
ge diesem Verbot unterliegen. Vor allem

bei dem Vergleich von Teilzeitbeschaftig-

ten und Vollzeitbeschéftigten sind diese
Grundsétze vom Europdischen Gerichts-
hof entwickelt und damit Benachteiligun-
gen von Teilzeitbeschéftigten abgebaut
worden.

2.1.3 Die Beweislast

Da sich Frauendiskriminierungen aufBerst
schwer nachweisen lassen, enthélt das
innerdeutsche Recht eine sogenannte
Beweiserleichterung. Die Betroffenen
mussen lediglich ,Tatsachen glaubhaft
machen”, die auf eine Benachteiligung
schlieRen lassen, dann tragen die Arbeit-
geber die Beweislast daftr, dal’ nicht auf
das Geschlecht bezogene, sondern
sachliche Grinde eine unterschiedliche
Behandlung rechtfertigen oder das Ge-
schlecht unverzichtbare Voraussetzung fr
die auszuiibende Tétigkeit ist. In der Recht-
sprechung ist auferdem der Grundsatz
entwickelt worden, daR im Rahmen
von Diskriminierungsprozessen Recht-
fertigungsgrinde fir unterschiedliche
Behandlungen nicht willkirlich und stén-
dig nachgeschoben werden kénnen. Der
Arbeitgeber ist verpflichtet, unmittelbar
nach Aufforderung offenzulegen, warum
eine unterschiedliche Behandlung zwi-
schen Mannern und Frauen gerechtfertigt
Ist.

2.2 Das Verbot
der Lohndiskriminierung

Neben den grundsétzlichen Regelungen
zur Gleichbehandlung und zur Gleichbe-
rechtigung, die das Verbot der Lohndiskri-
minierung mitbeinhalten, gibt es speziel-
le Normen, die sich nur mit dem Problem

der Lohndiskriminierung beschéftigen.
Die zentrale europdische Regelung ist
bereits 1957 in Artikel 119 EWG-Vertrag
niedergelegt worden.

Sie gilt fur jedes Arbeitsverhéltnis unmit-
telbar. Der Begriff des ,Entgelts” ist dabei -
weit zu fassen und umfal3t alle Arbeits-
bedingungen, die im weiten Sinne Einflul}
auf die Bezahlung haben. 1975 hat die EG
erganzend eine Lohngleichheitsrichtlinie
verabschiedet (75/117/EWG), die insbe-
sondere fiir die Beurteilung von Tarifver-
tragen wichtig ist.

Artikel 1 Abs. 2 heiRt:

Jinsbesondere muf3 dann, wenn zur
Festlegung des Entgelts ein System
beruflicher Einstufung verwendet wird,
dieses System auf fir mdnnliche und
weibliche  Arbeitnehmer — gemein-
samen Kriterien beruhen und so
beschaffen sein, dall Diskriminierun-
gen aufgrund des Geschlechts aus-
geschlossen werden.”

Die Lohngleichheitsrichtlinie ist Uber
§ 612 Abs. 3 BGB Bestandteil des inner-
deutschen Rechts geworden. Sie heif3t:

,$ 612 Abs. 3
Bei einem Arbeitsverhdltnis darf fir
gleiche oder gleichwertige Arbeit nicht
" wegen des Geschlechts des Arbeit-
nehmers eine geringere Vergdtung
vereinbart werden als bei einem
Arbeitnehmer des anderen Ge-
schlechts. Die \Vereinbarung einer
geringeren Vergltung wird nicht da-
durchgerechtfertigt, dal3. wegen des
Geschlechts  des  Arbeitnehmers
besondere Schutzvorschriften gelten.
$ 611 a Absatz 1, Satz 3 ist entspre-
chend anzuwenden.”

Aus dem sprachlichen Unterschied zwi-
schen § 612 Abs. 3 und 611 a BGB ergibt
sich, daR § 612 Abs. 3 nicht nur fir Arbeit-
gebermalinahmen, sondern fir jede Ver-
einbarung von Vergltung gilt, also auch
unmittelbar die Tarifvertragsparteien und




die Vertragsparteien von Dienstvereinba-
rungen (Personalrdte und Arbeitgeber)
bindet. Ein Tarifvertrag, der gleichwertige
Arbeit nicht gleich bezahlt, verstol3t damit
gegen ein Gesetz und ist zumindest inso-
fern rechtlich unwirksam. Ftr Lohndiskri-
minierungen gilt die Beweislastregelung
des § 6114, das heilt, das Betroffene
lediglich Tatsachen glaubhaft machen
mussen, die auf eine Benachteiligung
schlieBen lassen und daR die Arbeitge-
berseite dann nachweisen muf}, dal nicht
auf das Geschlecht bezogene sachliche
Griinde die Differenzierung rechtfertigen.
§ 612 Abs. 3 BGB bindet neben den Tarif-
vertragsparteien auch den einzelnen
Arbeitgeber. Er darf Manner, die eine
gleichwertige Tatigkeit wie Frauen aus-
tiben, nicht besser eingruppieren oder aus
anderen Grinden besser bezahlen. Das
Bundesarbeitsgericht hatte 1992 den Fall
zu entscheiden, daf} Frauen in einem
Betrieb tarifgerecht eingruppiert, Manner
jedoch Uberwiegend tarifrechtlich zu hoch
eingruppiert waren. Es sah § 612 Abs. 3
BGB als verletzt an und sprach den Frau-
en das Entgelt der héheren Eingruppie-
rungsnorm zu. Nicht nur bei solchen kol-
lektiven Ungleichbehandlungen, sondern
auch im Einzelfall kann § 612 Abs. 3 BGB
zu héheren Lohn- und Gehaltsanspriichen
fuhren.

Uben ein oder mehrere ménnliche Arbeit-
nehmer eine gleiche oder gleichwertige
Tatigkeit wie eine Frau aus und werden er
oder sie besser eingruppiert oder bezahlt,
so besteht nach § 612 Abs. 3 BGB ein
Anspruch auf die hohere, den Ménnern
gewdhrte Bezahlung und zwar unabhan-
gig von der Frage, ob ein tarifrechtlicher
Anspruch besteht oder nicht. Ein beson-
deres Problem stellt die Frage dar, welche
Arbeit ,gleichwertig” ist. Ist zum Beispiel
die Arbeit einer Unterrichtsschwester, die
eine Krankenpflegeschule leitet, mit der
Tatigkeit eines Schulleiters im Bereich der
offentlichen Schule gleichwertig? Kann
davon ausgegangen werden, daR die
Arbeit einer Krankenschwester mit der
eines Polizisten, die Arbeit einer Erziehe-
rin mit der eines Technikers gleichwertig
ist? Da derartige Fragen bislang nur auf-
geworfen, aber nicht befriedigend geklart
sind, wird es ein schwieriger Weg fur Frau-
en sein, den rechtlichen Grundsatz der
gleichen Bezahlung fur gleichwertige
Arbeit durchzusetzen. Im folgenden wer-
den der Stand der Rechtsdiskussion dar-
gestellt und Vorschlage zum weiteren Vor-
gehen entwickelt.
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Iv.

Die Rechtsprechung des EuGH und des BAG

Von besonderer Bedeutung fir die
Auslegung und Weiterentwicklung des
Lohngleichheitsrechtes sind die hochst
richterlichen Urteile des Europdischen
Cerichtshofs in  Luxemburg und des
Bundesarbeitsgerichts. Das europdische
Lohngleichheitsrecht ist fur das inner-
deutsche Recht verbindlich und muR auch
von den innerdeutschen Gerichten ange-
wandt werden. Sollten Auslegungsproble-
me und Zweifelsfragen tber den Umfang
und die Geltung des europdischen Rechts
bestehen, so bestimmt Artikel 177 des
EWG-Vertrages, daR Verfahren vor den in-
nerdeutschen Arbeitsgerichten ausgesetzt
und dem Europdischen Gerichtshof zur
Entscheidung vorgelegt werden. Die unte-
ren Gerichte kénnen, das oberste Gericht,
das Bundesarbeitsgericht, mul} entspre-
chende Verfahren aussetzen und dem
EuGH vorlegen. Der Européische Gerichts-
hof hat immer wieder entschieden, dal}
samtliche Regelungen und Malnahmen,
auch die Tarifvertrdge, dem europdischen
Lohngleichheitsrecht unterfallen.

Die Tarifvertragsparteien konnen sich
demgegeniber nicht auf die Tarifautono-
mie berufen. Ein Schwerpunkt der Recht-
sprechung des Européischen Gerichtshofs
war und ist die Benachteiligung von Teil-
zeitbeschéftigten. Die Frage, ob sich
geringfligig Beschaftigte entgegen dem
Wortlaut des BAT auf die Eingruppie-
rungsnormen des Tarifvertrages berufen
konnen, ist allerdings bisher noch nicht
entschieden worden. Auch das Bundesar-
beitsgericht hat sich in einer Reihe von
Entscheidungen mit dem europarecht-
lichen Lohngleichheitsrecht beschaftigt
(s. Urteilssammlung unter IX).

Ist eine MaRnahme oder eine Regelung
diskriminierend, so hat die betroffene Frau
nach der Rechtsprechung des Européi-
schen Gerichtshofs einen Rechtsanspruch
auf die Leistung, die die nichtdiskriminier-
te Person oder die Gruppe erhélt. Damit
ist der Weg flr die Arbeitgeberseite ver-
sperrt, bei Lohndiskriminierungen, Mé&n-
nerlshne ,nach unten” anzugleichen.




V. Die Kritik am BAT

Unter dem Gesichtspunkt der Frauendis-
kriminierung ist auch der BAT in den
letzten Jahren ins Gerede gekommen.
Wéhrend die Benachteiligung von Teilzeit-
beschéftigten tarifrechtlich weitgehend
beseitigt wurde, konzentrieren sich die
Diskussionen insbesondere der Gewerk-
schaftsfrauen zur Zeit auf die Struktur und
Logik des BAT. Es wurde festgestellt, dal3
insbesondere diejenigen Anforderungen
und Fahigkeiten, die an typischen Frauen-
arbeitsplatzen erforderlich sind, im Rah-
men der Bewertungslogik des BAT
miBachtet bzw. unterbewertet werden
(vgl. insbesondere Regine Winter/Ger-
traude Krell, Aufwertung von Frauentatig-
keiten, Ein Gutachten im Auftrag der
Gewerkschaft Offentliche Dienste, Trans-
port und Verkehr, Stuttgart 1997). Dies gilt
vor allem fur die sog. soziale Kompetenz.
Selbst dort, wo die soziale Kompetenz von
Beschéftigten ein zentrales Kriterium der
Arbeitstatigkeit ist (z.B. im Pflegedienst,
bei der Betreuung von schwer erziehba-
ren Jugendlichen etc.) taucht dieses Kri-
terium im Tarifvertrag nicht auf. Ein weite-
res Problem stellt die Tatsache dar, daf3
klassische Ménnertétigkeiten (z.B. im
Bereich der Technik) hoherbewertet wer-
den als vergleichbare soziale Tatigkeiten,
die Uberwiegend von Frauen ausgelibt
werden. Die Eingruppierung ist héaufig
nicht nur von vornherein héher, sondern
auch die erzielbaren Steigerungsraten des
Gehalts sind groBer und die Aufstiegs-
chancen nach dem BAT besser ausgestal-
tet. Auch die am Arbeitsplatz erforderliche
Verantwortung” wird an sog. typischen
Frauenarbeitsplatzen nicht gewtrdigt und
istinsbesondere in den unteren Lohn- und
Gehaltsgruppen kein tarifrechtlich rele-
vantes Kriterium.

Die Verpflichtung der Rechtsprechung, die
Anforderungen des jeweiligen Arbeitsplat-
zes umfassend und diskriminierungsfrei
festzustellen, fuhrt dazu, daR bereits unter
der gegenwadrtigen Rechtslage diejenigen
Anforderungen an den Arbeitsplétzen, die
bisher nicht oder unterbewertet wurden,
bei der jeweiligen Einordnung in die Ver-
gltungsgruppe ausreichend mitberiick-
sichtigt werden mussen und damit ggf. zu
einer héheren Vergitung ftithren.

Der Grundsatz, daR die Sorge um Men-
schen zumindest gleichwertig wie der
Umgang mit Technik gewertet werden
muR, ist dabei eine zentrale Orientierung.
Ein besonderes Problem stellt-der durch
Verkntpfung von Tarifmerkmalen herge-
stellte Aufbau der allgemeinen Vergi-
tungsgruppen des BAT dar. Durch diese
Kumulierung von zu erfillenden Tarif-
merkmalen wird die Eingruppierung in
eine hohere Vergltungsgruppe auferor-
dentlich erschwert. Regine Winter kommt
zu dem Ergebnis, daR der BAT ein hohes
Diskriminierungspotential aufweist. Bisher
gibt es allerdings noch keine gerichtlichen
Einzelentscheidungen, ob Eingruppie-
rungsnormen des BAT in ihrer Gesamtheit
oder einzelne Regelungen europarechts-
widrig sind.




VI.

Der EG-Leitfaden gegen Lohndiskriminierung

Die EG-Kommission geht davon aus, dal}
trotz der gemeinschaftlichen Rechtsvor-
schriften ,zwischen Frauen und Mé&nnern
weiterhin erhebliche Lohndifferenzen”
bestehen, die sie auf die vertikale und die
horizontale geschlechtsspezifische Auftei-
lung des Arbeitsmarktes, die zahlreichen,
vorrangig Méannern vorbehaltenen Tatig-
keitsbereiche mit Zusatzleistungen, die
erheblichen Differenzierungsmoglichkei-
ten bei den tariflich festgelegten Lohnen
und die Tarifverhandlungssysteme zurtick-
fihrt. Sie hat am 17.07.1996 (KOM (96)
336 endg.) einen ,Leitfaden zur Anwen-
dung des Grundsatzes des gleichen Ent-
gelts fir Manner und Frauen fur gleich-
wertige Arbeit” (s. Anhang) vorgelegt, der
sich sowohl an die Tarifvertragsparteien
als auch an den Staat wendet. Sie weist
insbesondere auf die Schlusselrolle der
Behorden, des Arbeitgebers und die
Schrittmacherfunktion des 6ffentlichen
Dienstes hin. Vorgeschlagen werden im
wesentlichen zwei MaRnahrhen:

1. Eine Analyse des Entlohnungssystems
und

2. ein MalRnahmeplan zur Beseitigung
geschlechtsspezifischer  Diskriminie-
rungen in der Lohnstruktur.

Als primére Indikatoren moglicher Un-
gleichbehandlung werden u. a. genannt:

m Frauen haben ein niedrigeres Durch-
schnittseinkommen als Ménner mit
derselben Berufsbezeichnung und als
Ménner in derselben Lohngruppe,

m Berufe, die vorher schon von Frauen
ausgelibt wurden, werden geringer ein-
gestuft oder bewertet als Tatigkeiten,

" die bei gleicher Leistung, gleichen
Fahigkeiten und gleicher Verantwor-
tung hauptséchlich von Ménnern aus-
gefiihrt werden,

m Frauen wird bei gleichen Einstel-
lungsqualifikationen und gleich langer
Betriebszugehdorigkeit ein geringerer
Endlohn gezahlt als Mannern,

® in den von méannlichen Arbeitnehmern
beherrschten Lohngruppen werden
hohere Lohne gezahlt als in anderen,
bei denen der Anteil weiblicher Arbeit-
nehmer hoher ist,

m beieinem Groliteil der mdnnlichen und
weiblichen Arbeitnehmer besteht ein
krasser Unterschied in den Einstu-
fungs-, Klassifizierungs- und Bewer-
tungssystemen. :

Moglicherweise entsprachen die Qualifi-
kationen, die vergiitet werden, nicht den
Qualifikationen, die Frauen in die Erwerbs-
arbeit einbringen. Ziel einer Analyse des
Entlohnungssystems sei es, herauszufin-
den, ob typische Frauenarbeitim Vergleich
mit typischer Ménnerarbeit unterbewertet
sei. Ein wichtiges Prifungskriterium fur die
EG-Kommission ist, ob wichtige Arbeits-
merkmale- ausgelassen worden sind. So
heiRt es wortlich:

,Einige Faktoren beglnstigen mdg-
licherweise ein bestimmtes Geschlecht.
Es sollte sichergestellt sein, dal8 mit
diesen Faktoren sowoh! Mdnner- als
auch Frauenarbeit ~gleichbehandelt
wird. Faktoren, die bei Frauenarbeit
hdufiger auftreten, werden von den
"Bewertungsschemata oft gar nicht
erfalst und daher auch nicht einge-
schdtzt. Dazu zdhlen Einfihlvermégen,
VerantwortungsbewulStsein, Fdhigkei-
ten im Bereich human relations, Orga-
nisationstalent, Geschicklichkeit, Fin-
gerfertigkeit usw.”




Der empfohlene Malinahmenplan soll
nach Meinung der EG auch im Rahmen
der Tarifverhandlungen eine zentrale Rol-
le spielen. Mogliche Punkte eines MaR-
nahmenplans sind dabei u. a.

m Vereinheitlichung der beruflich seg-
mentierten Lohnsysteme,

m Neudefinition und Neubewertung der
beruflichen Qualifikation wie Fahigkei-
ten, die Frauen indffiziell erwerben, bei-

spielsweise bei Pflege- und Reini-

gungstatigkeiten, die wie gleichwertige
Berufsfertigkeiten aufgenommen wer-
den konnten,

m Neubewertung der Fahigkeiten, die

eher fir Frauen als fir Mé&nner typisch
sind,

Umorganisierung der Arbeit durch Aus-
weitung der Arbeitskategorien, so dal}
Frauen die Moglichkeit haben, typisch
ménnliche Tatigkeiten, die mit besse-
ren Bedingungen verkntpft sind, aus-
zuiiben,

m FrauenfordermaRnahmen.




Vil. Konsequenzen aus dem Lohngleichheitsrecht

1. Gleicher Lohn
fiir gleichwertige Arbeit

Aus dem Lohngleichheitsrecht ergibt sich
fur die Tarifparteien die rechtliche Ver-
pflichtung, gleiche und gleichwertige Ar-
beit von Mannern und Frauen gleich zu
bezahlen, und zwar unabhéangig davon, ob
die Tarifvertragsparteien einen einzigen
oder mehrere Tarifvertrage abschlieRen.
Um gleichwertige Arbeit kann es sich auch
bei vollig unterschiedlichen Berufen han-
deln. Der Tarifvertrag mufl in seiner
Gesamtheit diskriminierungsfrei und so
transparent sein, dal} die Problematik der
Gleichwertigkeit durchschaubar ist. Mit
diesen Vorgaben stellen sich allerdings
neue Probleme: Wenn tber die unmittel-
baren Status- und Tarifvertragsgrenzen
hinaus Gleichwertigkeit Uberprift werden
muRB, so stellt sich die Frage, wer nach wel-
chen Kriterien die Gleichwertigkeit fest-
stellt. Wie wird beispielsweise geklart, ob
die Tatigkeit einer Kindergértnerin im Ver-
gleich zu der eines Polizisten hoherwertig,
gleichwertig oder unterwertig ist. In die
Bewertungsfragen fliellen ganz unmittel-
bar Macht- und Verteilungsinteressen ein.
Eine der Forderungen an eine diskrimi-
nierungsfreie Tarifpolitik ist deshalb bei-
spielsweise die gleichberechtigte Beteili-
gung von Frauen in allen Gremien und auf
allen Ebenen.

Setzen die Tarifmerkmale bestimmte in den
Personen liegende Anforderungen voraus,
so lal3t sich die Gleichwertigkeit im Rahmen
der Tariflogik Uberprufen. Bei tétigkeitsbe-
zogenen Tarifmerkmalen, die im Rahmen
des BAT Uberwiegen, bedarf es genauerer
Untersuchungen und Analysen ebenso wie
einer gewerkschaftlichen Neubewertung,
um das Kriterium der ,Gleichwertigkeit” zu
erfillen (vgl. auch Regine Winter/ Gertrau-
de Krell 1997). \

Auch wenn die Voraussetzungen fir eine
Verbesserung von Tarifvertragen generell
unguinstig sind, ist es millich, den Umbau
der Tarifvertrdge und die Aufwertung von
typischen Frauentétigkeiten einer fernen
Zukunft zu Uberlassen.

In der Praxis entsteht die benachteiligen-
de Situation fur Frauen vor allem deshalb,
weil sich die diskriminierenden Elemente
im Arbeitgeberverhalten mit der Diskrimi-
nierungslogik der Tarifvertrdge mischt. Ein
Ansatz  zu einer Verdnderung wdre, die
Auseinandersetzungen Uber Ein- und
Hohergruppierung von Frauen zu ver-
binden mit der Umsetzung des europa-
rechtlichen Diskriminierungsrechts. Damit
ergeben sich folgende Priifungsschritte:

1. Ist eine Beschéftigte — unabhéngig von
der Frage der Lohndiskriminierung —
richtig eingruppiert?

2. L&Rt sich der Anspruch auf héhere Ein-
gruppierung auch und zusétzlich Gber
das Lohndiskriminierungsrecht begriin-
den, das heiRt, gibt es Tarifgruppen bei
typischen Mannertétigkeiten, die bes-
ser tarifrechtlich ausgestaltet sind und
fur die eine Gleichwertigkeit behauptet
werden kann?

3. Gibt es im Betrieb ,gleichwertige Tatig-
keiten”, die Manner ausiiben und die
besser bezahlt werden (§ 612 Abs. 3
BGB)?

Aufgrund der Beweislastverteilung des
§ 611 a BGB, der im Rahmen des § 612
Abs. 3 unmittelbar gilt, reicht es aus, wenn
diese Gleichwertigkeit anhand von Tatsa-
chen, die auf diese Gleichwertigkeit
schlieBen lassen, behauptet wird. Dann
tragt die Arbeitgeberseite die Beweislast,
dal} keine Gleichwertigkeit vorliegt. Um
derartige Prozesse besser fuhren zu kdn-
nen, ist es allerdings Voraussetzung, dal}
die statistischen Erhebungen Uber die
Bezahlung méannlicher und weiblicher
Beschaftigter verbessert und sténdig
aktualisiert werden. Dann wére es auch
einfacher, den Aspekt der ,mittelbaren




Diskriminierung” in die rechtlichen Aus-
einandersetzungen effektiver einzubezie-
hen. Aus der Erfahrung mit der Proble-
matik der Teilzeitbeschéftigung lalt sich
schlieRen, daR auch die Tarifvertragspar-

teien sich dann eher bewegen, wenn.

Gerichtsurteile die Lohndiskriminierung
aufgreifen und positive Weichen stellen.
Hier wird jedoch weitgehend Neuland
betreten. Es gibt verschiedene Anknip-
fungspunkte, um die Lohndiskriminierung
rechtsférmig geltend zu machen. Dazu
gehort eine Neuinterpretation der Tarif-
merkmale und die juristische Priifung der
Tarifvertrage und Tarifvertragsbestimmun-
gen auf mittelbare Diskriminierung hin.

2. Die Interpretation
von Tarifmerkmalen

Jedes Anknipfungsmerkmal in bestehen-
den Tarifvertrdgen, aber auch jedes neu
zu schaffende Ankntipfungsmerkmal mufl
nach den Vorgaben des Europarechts
diskriminierungsfrei interpretiert werden.
Auch hier wére es hilfreich, mehr Zahlen-
material und Informationen Uber die
geschlechtsspezifischen Interpretationen
der Tarifmerkmale zu erhalten. Ein in der
Gesamtheit diskriminierungsfreier Tarif-
vertrag — so der EUGH —ist nur dann gege-
ben, wenn fir typische Frauenarbeitsplat-
ze ein Ausgleich in der Beriicksichtigung
der Anforderungen geschaffen wird, der
eine Unterbewertung verhindert. Dazu ist
es notwendig, insbesondere die Anfor-
derungen aufzuspuren, die nicht in den
Tarifmerkmalen erscheinen. Dies gilt in
erster Linie fir die sogenannte ,soziale
Kompetenz”, aber auch fir andere Anfor-
derungen, zum Beispiel organisatorische
Anforderungen und das Merkmal ,Verant-
wortung”. Bereits Anfang der 80er Jahre
hat das Bundesarbeitsgericht in seiner
Entscheidung von 28.02.1982 (4 AZR
707/79) festgestellt:

,Dabei verkennt der Senat nicht, dal$
diese auf eigentliche Verwaltungs-
aufgaben zugeschnittenen tariflichen
Tatigkeitsmerkmale Aufgaben, wie sie
die Kldgerin zu erledigen hat, ebenso
wie vergleichbare Aufgaben von Vor-
zimmerdamen nur unzureichend ge-
recht werden. Wéhrend es ndmlich im
allgemeinen Verwaltungsdienst ent-
scheidend auf die Kenntnis von Ge-
setzen, Verwaltungsvorschriften oder
tariflichen Bestimmungen ankommt...,
werden bei Aufgaben, wie diejenigen
der Kldgerin in erster Linie organi-
satorische Fdhigkeiten, Gewandthelt,
Verhandlungstalent, Geschick im Um-
gang mit Menschen und daneben
buro- und schreibtechnische Qualifi-
kationen verlangt, die in den allge-
meinen tariflichen Merkmalen fir den
Verwaltungsdienst nur ungentigend
Berticksichtigung finden.

Gleichwohl kommt nach dem Willen
der Tarifparteien diesen Tétigkeits-
merkmalen eine allgemeine Auffang-
funktion zu, so dal sie bis zur Ein-
fuhrung spezieller Tdtigkeitsmerkmale
durch die Tarifvertragsparteien jeden-
falls wie in anderen Vergleichsfdllen
auch vorliegend anzuwenden sind.”

Da bei der Interpretation der Tarifmerk-
male der europarechtliche Grundsatz des
Verbots der Frauendiskriminierung beach-
tet werden mul}, missen diese fur den
Arbeitsplatz erforderlichen Qualifikationen
bei der Interpretation der Tarifmerkmale
eingefigt und ergénzt werden. Sie kénnen
beispielsweise aus einfachen ,schwierige-
re" Tatigkeiten machen und sind Bestand-
teil der ,grundlichen”, vielseitigen” und
,umfassenden” Fachkenntnisse.

Auch zum Begriff der ,selbstdndigen Lei-
stungen” gehort, dal} die soziale Kompe-
tenz eigenstandig und qualifiziert einge-
setzt wird. In diesem Zusammenhang ist
auch an das sogenannte Kroschu-Urteil
von 1988 zu erinnern, wonach der Begriff
der ,kérperlich schweren Arbeit” nicht aus-




schlieBlich auf Muskelkraft reduziert wer-
den darf, sondern neue Erkenntnisse Giber
die Belastungssituation am Arbeitsplatz
einzubeziehen sind. Diese Entscheidung
ist analog auf das Kriterium der sozialen
Kompetenz anzuwenden. ,Soziale Kom-
petenz’ spielt in zweierlei Hinsicht in den

Arbeitsverhéltnissen eine bedeutende
Rolle: Zum einen gibt es auszuiibende
Tatigkeiten, die ohne diese soziale Kom-
petenz Uberhaupt nicht erfullt werden
kénnen, zum Beispiel tberall da, wo Ver-
antwortung fur Menschen besteht. Zum
anderen bringen insbesondere Frauen aus
ihrer sogenannten ,Familienkompetenz”
Fahigkeiten und Qualifikationen mit, die
fur die auszuiibende Tatigkeit unerlaRlich
sind, weil sie die Basis fir die sozialen
Beziehungen sowohl der Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen untereinander als auch
fur die Beziehung zu Dritten sind. Es gibt
inzwischen eine Reihe von Untersuchun-
gen, um welche Qualifikationen und
Féhigkeiten es sich dabei handelt und
wie sie ' gemessen werden koénnen
(vgl. Damm-Rugler/Stiegler 1996). Frau-
en sollten bei jeder Tatigkeitsbeschrei-
bung prifen, welche Anforderungen in
sozialer Kompetenz an den jeweiligen
Arbeitsplatzen gestellt sind, damit die
Arbeitsabldufe funktionieren, und sie
entsprechend auflisten und benennen.
Sehr hilfreich sind die von dem Bezirks-
frauensekretariat Hessen und dem
Bundesfrauensekretariat der OTV her-
ausgegebenen Broschiren ,Frauen wol-
len mehr” fur ,Frauen im Schreibdienst”,
- Arbeiterinnen” (Reinigungskréfte), ,Frau-
enbeauftragte”, ,Sekretérinnen in psycho-
sozialen Einrichtungen”, ,Hauswirtschafte-
rinnen” und ,Frauen in Bibliotheken”
sowie der OTV-Report ,Schulsekretariate”,
die die Tétigkeiten beschreiben und
darstellen, wie die Anforderungen des
Arbeitsplatzes aus der Sicht der Betroffe-
nen aussehen.

3. Die Priifung der mitteibaren
Diskriminierung

Anspruchsgrundlage fir Klagen aus mit-
telbarer Diskriminierung in Tarifvertragen
ist§ 612 Abs. 31.V. mit § 611a BGB; der
gleichzeitig ein AusfluR des Artikel 3 Abs.
2 GG ist. Die europarechtlichen Vorgaben
zu Artikel 119 EWG-Vertrag und der Lohn-
gleichheitsrichtlinie (75/117/EWG) mis-
sen bei der Interpretation und der
Rechtsanwendung beachtet werden. Tarif-
vertrage dirfen bei gleichwertiger Arbeit
keinen ungleichen Lohn festlegen. Die
mittelbare  Diskriminierung wird nach
dem Prifungsschema des europdischen
Gerichtshofs gepruft:

1. Liegt eine geschlechtsneutrale Norm
vor?

2. Benachteiligt sie die Angehdrigen eines
Geschlechts stéarker als die Angehori-
gen des anderen Geschlechts?

3. Gibt es objektive Rechtfertigungsgrin-
de fur die Ungleichbehandlung?

Damit tauchen eine Reihe von Rechts-
problemen auf, zum Beispiel die Frage,
wie wird die ,Gleichwertigkeit” der Arbeit
festgestellt und wie werden die ,Ver-
gleichsgruppen” Uberhaupt gebildet? Zu
der Problematik der ,Gleichwertigkeit”
hat das BAG festgestellt (Urteil vom
23.08.1995, 5 AZR 942/93):

Um eine ,gleichwertige Arbeit handelt
es sich, wenn Arbeitnehmer Tatigkei-
ten ausiben, die nach objektiven Mal-
stiben der Arbeitsbewertung densel-
ben Arbeitswert haben. Auch insofern
ist ein Gesamtvergleich der Tatigkeiten
erforderlich. Dabei ist der jeweils erfor-
derliche Umfang von Vorkenntnissen
und Fdhigkeiten zu berticksichtigen.
Die Tarifpraxis und die Verkehrs-
anschauung kénnen Anhaltspunkte
geben.”




Da nach § 612 Abs. 3 BGB die Beweis-
lastregel des § 611 a BGB gilt, braucht die
Klagerin allerdings lediglich Tatsachen gel-
tend zu machen, die auf eine Benachtei-
ligung-schliel3en lassen. Letztlich wird im
GerichtsprozeR ein Sachversténdigengut-
achten fur diese Frage herangezogen wer-
den mussen.

Die zweite Schwierigkeit besteht in der Bil-
dung der Vergleichsgruppen. Das BAG hat
sich in zwei Entscheidungen mit der Bil-
dung von Vergleichsgruppen beschéftigt
(Urteilssammlung innerdeutsches Recht
Nr. 7 und 8 unter IX). In einem der Félle
hatte eine Sozialarbeiterin geklagt und
sich darauf berufen, dal’ sie den Anspruch
auf die hohere Vergltungsgruppe habe,
weil Techniker (ebenfalls mit Fach-
hochschulabschluB) hoher eingruppiert
wurden und dies eine mittelbare Frauen-
diskriminierung darstelle. In der Entschei-
dung vom 10.12.1997 hat das BAG diese
Vergleichsgruppenbildung fir unzuldssig
erkidrt und eine Vergleichsgruppenbil-
dung nur im Rahmen des gesamten Tarif-
vertrages (BAT) fur zuldssig gehalten.

Weitere juristische Schwierigkeiten kénn-
ten bei'der Frage der Benachteiligung und
Beglinstigung auftreten. Insbesondere ist
noch nicht geklart, welche rein zahlen-
méligen Anforderungen an die Ver-
gleichsgruppen gestellt werdén. So hat
das BAG im Urteil vom 05.03.1997 —
7 AZR 581/92 — entschieden, dal} eine

mittelbare Diskriminierung nicht schon.

dann vorliege, wenn unter den von einer
Rechtnorm nachteilig betroffenen Gruppe
erheblich mehr Angehorige eines Ge-
schlechts sind. Hinzu kommen musse,
dall das zahlenméRige Verhéltnis der
Geschlechter unter den Beglinstigten
wesentlich anders sei. Werden Tarifmerk-
male auf mittelbare Diskriminierung hin
uberpruft, so gilt nach Schlachter (Pro-
bleme der mittelbaren Benachteiligung im
Anwendungsbereich des Artikel 119 EG-
Vertrag, 1995):

Vergleichsgruppen mtissen diejeni-
gen Personen umfassen, die von dem
zu rechtfertigenden Kriterium betrof-
fen werden, der Vergleich wird durch-
gefuhrt zwischen der einen Gruppe,
bei der das Differenzierungskriterium
vorliegt und der anderen, bei der es
nicht vorliegt und die deshalb nachtei-
lig betroffen ist”

Voraussetzung einer Vergleichsgruppen-
bildung st "statistisches Zahlenmaterial
und die Transparenz der Bewertungskrite-
rien. Sind die Bewertungskriterien der Ver-
gltungsordnungen nicht durchschaubar,
so geht dies zu Lasten der Arbeitgeber-
seite. In vielen Fallen ist im Rahmen des
BAT tatsdachlich die Bewertungslogik nicht
durchschaubar. So werden beispielsweise
in der Verglitungsgruppe VIl im Rahmen
der Vergltungsordnung ,Datenverarbei-
tung” ein ,einfacher Schwierigkeitsgrad”,
in der Vergttungsordnung flr Schreibkraf-
te ,schwierige Tatigkeiten” und im allge-
meinen Teil ,griindliche Fachkenntnisse”
vorausgesetzt. Rechtlich sind folgende
Prifungsschritte erforderlich:

1. Es mussen Arbeitnehmer- und Arbeit-
nehmerinnengruppen gebildet wer-
den, die bei unterschiedlicher Vergi-
tung eine gleiche oder gleichwertige
Arbeit erbringen. Aus den Angestell-
tentatigkeiten missen also typische
Frauen- und typische Mannertatigkei-
ten herausgefiltert werden, die als
gleichwertig betrachtet werden.

2. Eine intensive Prifung dieser Gruppen
nach ihrer tarifrechtlichen Einordnung
und Bewertung mul} zeigen, ob diese
Gruppen auch gleichwertig bezahlt
werden. Im Prozelfall reichen hier Tat-
sachen, die auf eine Benachteiligung
schlieBen lassen.

3. Danach sind nach den Grundsédtzen
der mittelbaren Diskriminierung die
Begiinstigten und die Benachteiligten
der jeweiligen Norm im Geltungs-
bereich der Norm gegentberzustellen.




4. AnschlieRBend ist der jeweilige Frauen-
und Manneranteil zu ermitteln. Nach

der Entscheidung des BAG vom
10.12.1997 muR sich die Prifung auf
die Zahlen des gesamten BAT ein-
schlieBlich der Einzelvergitungsord-
nungen erstrecken. Im ProzeRfall kann
von den Kldgerinnen nicht erwartet
werden, dal3 sie das statistische Zah-
lenmaterial vorlegen. Sie mussen je-
doch statistische Anhaltspunkte fur die
Ungleichbehandlung liefern. Gegebe-
nenfalls muf} auch hier ein Sachver-
- stdndigengutachten eingeholt werden.

5. Selbst wenn diese Prifungsschritte
erfolgreich sind, gibt es nach der Recht-
sprechung Rechtfertigungsgriinde fir
eine mittelbare Diskriminierung. Nach
der Rechtsprechung des Européischen
Gerichtshofs konnen objektiv schwer-
wiegende Griinde, die nichts mit dem
Geschlecht zu tun haben, die Benach-
teiligung rechtfertigen.

Da es sich bei dem Recht gegen Lohn-
diskriminierung um eine Rechtsmaterie
handelt, die den wenigsten Rechtschutz-
sekretdrinnen, Tarifexpertinnen und Per-
sonalrdtinnen geldufig ist, werden eine
intensive Weiterdiskussion und Schulun-
gen in diesem Bereich empfohlen.

4. Die Tarifpolitik

Die Tarifvertragsparteien sind an den euro-
parechtlichen Grundsatz der Gleichbe-

. handlung gebunden. Sie missen daher in

ihrem Handeln diesen Grundsatz beach-
ten. Neben einer Umgestaltung und Auf-
wertung von Frauentétigkeiten in den
bestehenden Tarifvertrégen gehort dazu
die Uberpriifung der Frage, wie der Lohn-
gleichheitsgrundsatz in der betrieblichen
Praxis umgesetzt werden kann. -Es ware
sinnvoll, ein Verfahren zu entwickeln, wie
die Durchsetzung des Lohngleichheits-
grundsatzes gesichert wird, zum Beispiel
durch die Schaffung von Gleichheits-
kommissionen, durch entsprechende
Sachverstandigenrate, durch die vorherige
Prafung auf Lohndiskriminierung vor
AbschluB eines Tarifvertrages etc.

Rita hat durch die Diskussion mit anderen
Frauen wieder etwas Mut bekommen. Sie
beschliet, mit der Frauenbeauftragten ihrer
Behérde ein Gesprach Uber ihre finanzielle
Situation und ihre Rechte zu fiihren.




ViIl. Die Rechte des Personalrats und der
Frauenbeauftragten/Gleichstellungsbeauftragten

Héufig haben Frauen den Eindruck, sie
,standen allein gegen den Rest der Welt”
und erhielten von keiner Seite, weder von
ihren Vorgesetzten, noch vom Personalrat,
noch von anderen Frauen Unterstitzung.
Die Unterstiitzung bei Hohergruppie-
rungen und bei dem Kampf gegen Lohn-
diskriminierung ist jedoch nicht nur vom
personlichen Engagement der jeweils
konkret Beteiligten abhangig, sondern
hangt auch unmittelbar mit deren Rech-

ten zusammen. Weder der Personalrat

noch die Frauenbeauftragte/Gleichstel-
lungsbeauftragte kénnen zum Beispiel
Rechte der Beschéftigten selbst durchset-
zen. Sie sind zwar Interessenvertreterin-
nen, kommt es jedoch zu einer rechtlichen
Auseinandersetzung, so kdnnen sie weder
unmittelbar den Schriftverkehr, noch die
Klage vor den Gerichten einreichen und
fuhren; sie konnen jedoch eine wichtige
Rolle bei Eingaben und Verhandiungen
mit dem Arbeitgeber und bei der emotio-
nalen Unterstitzung fur die Betroffenen
leisten. Sie konnen auch ihre Rechte nut-
zen, um individuell und allgemein auf die
Benachteiligung von Frauen aufmerksam
zu machen und Verdnderungen zu initiie-
ren (z.B. auf Personalversammlungen).

1. Die Rechte der Personalrite

Die Rechte der Personalrdte sind fur den
Bereich der Kommunen und der Lénder
in dem jeweiligen Landespersonalver-
tretungsgesetz, fir den Bereich des
Bundes im Bundespersonalvertretungsge-
setz geregelt. Die Landespersonalvertre-
tungsgesetze sind rechtlich unterschied-
lich ausgestaltet, so dal die einzelnen
Regelungen bei Eingruppierung und Dis-
kriminierung in den jeweiligen Landesge-
setzen Uberprift werden missen. In allen
Personalvertretungsgesetzen (vgl. z.B.
§ 68 Abs. 1 Nr. 2 BPersVG) findet sich die
Bestimmung, dal} der Personalrat dartiber
zu wachen hat, daR die-zugunsten der
Beschéftigten geltenden Tarifvertréage und
Gesetze durchgefihrt und eingehalten

werden. Der Personalrat hat nicht nur das
Recht, sondern die rechtliche Verpflich-
tung, diese Uberwachung durchzufthren.
Er verletzt seine gesetzlichen Pflichten,
wenn er die Einhaltung der Tarifvertrage
und der Antidiskriminierungsbestimmun-
gen des Europa- und innerdeutschen
Rechts unbeachtet [d[3t. Voraussetzung
dieser Uberwachungspflicht ist, dall der
Personalrat selbst sachkundig in diesen
Fragen ist. In allen Personalvertetungsge-
setzen findet sich auBerdem die Vorschrift,
dall Geschlechtsdiskriminierung verhin-
dert werden muB. Bei Ein-, Hoher- und
Herabgruppierungen haben die Perso-
nalrdte Beteiligungsrechte, die rechtlich
unterschiedlich stark ausgestattet sind.
Die Personalrdte kénnen auch Initiativen
far die Hohergruppierung ergreifen und
entsprechende Antrage stellen.

Mit dem 2. Gleichberechtigungsgesetz
des Bundes, das 1994 in Kraft getreten ist,
sind im Rahmen des BPersVG auch
die Rechte gegen Frauendiskriminierung
erweitert worden. Noch weitergehendere
Rechte finden sich in einigen Landesper-
sonalvertretungsgesetzen. Ein Personal-
rat, der die Einkommenssituation der
beschaftigten Frauen verbessern will, kann
folgende rechtliche Méglichkeiten nutzen:

m seine Verpflichtung nach § 68 Abs. 1
Nr. 5 a BPersVG, die ,Durchsetzung der
tatsachlichen Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern, insbesondere bei
der Einstellung, Beschéftigung, Aus-,
Fort und Weiterbildung und den beruf-
lichen Aufstieg zu fordern”;

m die Moglichkeit, im Rahmen von Per-
sonalversammlungen die Fragen der
Lohndiskriminierung und der generel-
len Benachteiligung von Frauen anzu-
sprechen; auch Teilpersonalversamm-
lungen nur fir Frauen sind moglich;

= [nitiativen zu ergreifen, um die Situati-
on der Frauen zu verbessern (z.B. durch
FrauenfordermaBnahmen und die ent-
sprechenden Dienstvereinbarungen);




m Individuelie Beschwerden, Eingaben
und Antrage von Frauen zu unterstit-
zen;

m statistisches Material zu erheben, die
Lohn- und Gehaltssummen jeweils der
ménnlichen und weiblichen Beschéf-
tigten zu Gberprifen und festzustellen,
Informationen Uber die Ein- und Ho-

hergruppierungen getrennt nach den’

Geschlechtern zu sammeln.

Viele Personalrdte haben auch Arbeits-
kreise, Ausschisse etc. eingerichtet, um
ein fachkundiges Gremium zu haben, das
sie in Fragen der . Gleichstellungspolitik
und Frauendiskriminierung unterstitzt
und entsprechende Initiativen vorbereitet.

2. Die Rechte der
Frauenbeauftragten/
Gleichstellungsbeauftragten

Welche Rechte die jeweiligen Frauenbe-
auftragten/Gleichstellungsbeauftragten
haben, ist hdufig sehr viel unibersichtli-
cher und schwieriger zu ermitteln als die
Rechtslage des Personalrats. Es empfiehlt
sich ohnehin, bei Einschaltung dieser insti-
tutionellen Gremien vorab deren rechtli-
che Moglichkeiten, aber auch die Grenzen
zu klaren.

Wéhrend in einigen Bundeslandern und
fur den Bereich des Bundes Gesetze
existieren, die Uber die Rechtstellung
der Frauenbeauftragten/Gleichstellungs-
beauftragten Auskunft geben, ist in
vielen Bereichen (z.B. den Universitaten)
noch keine ausreichende rechtliche Grund-
lage geschaffen worden. Die Frauen-
beauftragten/Gleichstellungsbeauftragten
arbeiten dann vielfach im Rahmen von
Richtlinien/Erlassen und allgemeinen Ab-
sichtserkldrungen. Je vager die Aufga-
benbestimmung der Frauenbeauftragten/
Gleichstellungsbeauftragten ist (,Durch-
setzung der Gleichberechtigung”), um so
schwieriger ist es haufig festzustellen, wel-
che rechtlichen Méglichkeiten die Frauen-

beauftragten/Cleichstellungsbeauftragten
im einzelnen haben. Héufig entsteht
dann auch Streit Gber den Umfang ihres
Einflusses und ihrer rechtlichen Mog-
lichkeiten. Unzweifelhaft konnen Frau-
enbeauftragte/Gleichstellungsbeauftragte
Initiativen flr den Bereich der Lohndiskri-
minierung entwickeln und durchfiihren
und einzelne Frauen bei ihren Antrdgen
und Auseinandersetzungen aktiv unter-
stiitzen. In einigen Landesgesetzen gibt es
dartiber hinaus Veto-, Widerspruchs- und
Beanstandungsrechte, die fiir den Bereich
der Lohndiskriminierung ebenfalls nutzbar
gemacht werden kénnen. So bestimmt
beispielsweise §18 des HessLandes-
gleichberechtigungsgesetzes, daR die
Frauenbeauftragte an personellen Malk-
nahmen im Sinne von §§ 63, 77 und 78
HessPersVG zu beteiligen ist. Geschieht
dies nicht oder unzureichend, so hat sie
nach § 19 ein Widerspruchsrecht. Selbst-
verstandlich konnen auch die Moglich-
keiten, Frauenversammiungen durchzu-
fuhren, dazu genutzt werden, um auf die
Thematik der Lohndiskriminierung und
ihre Hintergrinde und Ursachen auf-
merksam zu machen. in vielen Bereichen
des offentlichen Dienstes hat sich eine
institutionalisierte Zusammenarbeit zwi-
schen Personalrdten und Frauenbe-
auftragten/Gleichstellungsbeauftragten

durchgesetzt (z.B. im Rahmen von
Arbeitskreisen, der. Teilnahme von Frau-
enbeauftragten an Personalratssitzungen,
Statements von ‘Frauenbeauftragten auf
Personalversammlungen).

Die frauenbeauftragte der Behérde, an die
Rita sich gewandt hat, erértert mit Rita aus-
fahrlich den Frauenférderplan und die Frauen-
férdermalinahmen der Verwaltung. Sie réit Rita
dringend, sich ab sofort auf hGherwertige Posi-
tionen zu bewerben, da ihres Erachtens nach
die Verwaltung durchaus Bereitschaft zeigt, den
beruflichen Aufstieg zu férdern. Sie bespricht
aullerdem mit Rita die Mdglichkeit, in Anbe-
tracht ihrer Finanzsituation zu einer Vollzeitbe-
schdftigung zuriickzukehren und erldutert ihr
die entsprechende Regelung des BAT.




§ 15 b Abs. 3 BAT

Jst mit einem friher vollbeschdftigten Ange-
stellten auf seinen Wunsch eine nicht befriste-
te Teilzeitbeschdiftigung vereinbart worden, soll
der Angestelfte bei spdterer Besetzung eines
Vollzeitarbeitsplatzes bei gleicher Eignung im
Rahmen der dienstlichen bzw. betrieblichen
Méglichkeiten bevorzugt berticksichtigt wer-
den.”

Da Rita im ersten halben Jahr vollzeit gear-
beitet hat, vertritt die Frauenbeauftragte die
Position, dals Rita damit einen Rechtsanspruch
auf eine freiwerdende Vollzeitstelle vor ande-
ren vollzeitbeschdftigten ménnlichen und weib-
lichen Angestellten hat und daf3 sie Ritas
Anspruch mit Nachdruck unterstiitzen wird. Sie
empfiehlt Rita auch, noch einmal mit dem Per-
sonalrat die Frage der Vollzeitbeschdftigung
und der generellen Mdéglichkeit der Frauénfér-
derung zu erértern.

Rita beschliel3t, diejenigen Wege, die ihr die
Frauenbeauftragte aufgezeigt hat, ndmlich die
Bewerbung um héherwertige Vollzeitstellen
einzuschlagen. Gleichzeitig méchte sie jedoch
in der Frage ihrer Eingruppierung einen ersten
Schritt unternehmen. Sie ist sich inzwischen klar
dariber, dal8 eine Verbesserung ihrer Situation
nicht allein davon abhdngig ist welche ver-
brieften Rechte ihr zustehen, sondern in einem
mdglicherweise langfristigen und komplizierten
Prozef8 durchgesetzt werden muf. Rita
beschlielSt, die Frage, ob sie ihre héhere Ein-
gruppierung in einem mdglicherweise langfri-
stigen Gerichtsverfahren durchsetzen will, erst
einmal zurickzustellen. Andererseits hat sie
durch die Beschdftigung mit den verschiede-
nen Bereichen der Frauendiskriminierung den
Eindruck gewonnen, es sei fur sie wichtig, ,sich
nicht alles gefallen zu lassen”. Sie beschlieft
daher, gleichzeitig mit ihren Bemihungen um
eine andere Stelle, fur ihre jetzige Stelle einen
Antrag auf Héhergruppierung zu stellen, den
sie mit dem Rechtsschutzsekretdr abstimmt.




IX. Antrag auf Héhergruppierung — Beispiel eines Schreibens

Sehr geehrte...,

ich bin seit dem... als Verwaltungsangestellte angestellt und arbeite im Vorzimmer des Abteilungs-
leiters, Herrn Dr. Meier. Nach meinem Arbeitsvertrag bin ich in die Verglitungsgruppe VII eingrup-
piert.

Hiermit beantrage ich, mich rickwirkend ab dem. .. nach der Verglitungsgruppe V ¢, Fallgruppe 1a,
hilfsweise 1b zu bezahlen und entsprechend einzuordnen. In der Anlage Uberreiche ich Ihnen eine
Tatigkeitsbeschreibung meiner gegenwartigen Tatigkeit, die ich mit Herrn Dr. Meier, meinem Vorge-
setzten, abgestimmt habe. Er ist bereit zu bestatigen, dal ich die dort angefihrten Tatigkeiten in
dem entsprechenden zeitlichen Umfang wahrnehme.

Als ich 19.. in der Verwaltung angefangen habe, bestand meine Tatigkeit zu 70 % aus Schreibar-
beiten und zu 30 % aus Buroarbeiten. Durch die Gesamtumstrukturierung der Behorde, die auch
far Herrn Dr. Meier ein gréReres Aufgabengebiet zur Folge hatte, hat sich auch meine eigene Tatig-
keit erheblich geandert. Schreibarbeiten machen nur noch 30 % meiner Tatigkeit aus. Im brigen ist
in diesem Zusammenhang darauf hinzuweisen, daf Herr Dr. Meier mir die inhaltliche Formulierung
des Schriftverkehrs nach stichwortartigen Schwerpunkten weitgehend UberlaRt. Ich fihre die Korre-
spondenz also im wesentlichen selbstandig durch. Die fur meine Tatigkeit erforderlichen Fach-
kenntnisse sind nicht nur griindlich und vielseitig, sondern sind inzwischen auch umfassend. So habe
ich mich in die Sachgebiete Bauvorbereitung, Bauplanung, Architekturwesen, Rechnungswesen etc.
einschliellich der gesetzlichen Bestimmungen umfassend eingearbeitet. Ein Grof3teil meiner Tétig-
keit stellt die selbstandige Organisation von Fachtagungen, die Beteiligung an Kongressen und Fach-
gespréchen und die Suche nach entsprechenden Referenten dar. Dazu ist es erforderlich, daf} ich
selbst umfassend in dem Sachgebiet von Herrn Dr. Meier einschlieflich der jungsten Forschungs-
ergebnisse und Entwicklungen auf diesem Sektor Bescheid weild und die Personen und ihre Posi-
tionen zuordnen kann. Cbwohl Herr Dr. Meier das letzte Wort bei diesen Entscheidungen hat, habe
ich soviel Entscheidungsspielrdume, dal er selbst keine Zeit und Kraft in die Vorbereitung investie-
ren muf3. Diese selbstdndige Tétigkeit ist ein einziger Arbeitsvorgang und macht — wie aus der Tatig-
keitsbeschreibung ersichtlich — etwa 70 % meiner Tatigkeit aus, so daR die Voraussetzungen der Ver-
gutungsgruppe V ¢, Fallgruppe 1a gegeben sind.

Hinzu kommt, daB durch die Riickkehr von Frau Miiller aus dem Erziehungsurlaub die anfallenden
Routinearbeiten sich bis auf ein Minimum reduziert haben.

Ich stlitze meinen Hohergruppierungsantrag auch und. erganzend auf § 612 Abs. 3 BGB. Der Per-
sonalrat hat mir mitgeteilt, da3 diejenigen ménnlichen Angestellten, die die Datenverarbeitungsan-
lage bedienen, mindestens in der Vergitungsgruppe V c eingruppiert sind. Meine eigene Arbeit ist
derjenigen mindestens gleichwertig, wenn nicht hoherwertig. Sie erfordert neben dem griindlichen
und vielseitigen, meines Erachtens sogar umfassenden Fachwissen ein hohes Mal$ an sozialer Kom-
petenz,. die sich bei meiner Verhandlungstétigkeit, den Terminabsprachen, den Anfragen, dem
Umgang mit Politikern, Kolleginnen, Blrgern und Bulrgerinnen etc. zeigt. Nach den europarechtli-
chen Vorgaben, insbesondere des Européischen Gerichtshofs, muR diese soziale Kompetenz, die
meine Tatigkeit mitprégt, bei der Interpretation der Tarifmerkmale ,grtindlich”, ,vielseitig” und ,selbst-
&ndig"” mit bertcksichtigt werden und ihr ein entsprechendes Gewicht bei der Tatigkeitsbewertung
zugemessen werden. :

Wie mir der Personalratsvorsitzende Herr Schmitz mitgeteilt hat, sind diejenigen méannlichen Beschéf-
tigten, die an Datenverarbeitungsanlagen arbeiten, in unserer Behérde mindestens in Vergutungs-
gruppe V ¢ eingruppiert. Meine eigene Tatigkeit ist gegentiber dieser Tatigkeit mindestens gleich-,
wahrscheinlich héherwertig. Damit besteht ein Rechtsanspruch auf Verglitungsgruppe V ¢ auch nach
§ 612 Abs. 3 BGB.

Ich bitte Sie, Uber diesen Antrag baldmaglichst, spatestens jedoch bis zum... zu entscheiden und
mich entsprechend meinem Wunsch in die Vergtungsgruppe V ¢ einzuordnen. Sollte dies nicht der
Fall sein, so haben mir sowohl der Personalrat als auch die Frauenbeauftragte und die Rechts-
schutzabteilung der OTV ebenso wie mein Vorgesetzter, Herr Dr. Meier geraten, rechtliche Schritte
einzuleiten.

Mit freundlichen GriiBen
(Unterschrift)




Rita hat vor allem auch damit argumentiert,
dal sie nicht der Vergiitungsordnung des
Schreibkréiftetarifvertrages unterfdllt. Ber Ttig-
keiten, die mit Schreibarbeiten verbunden sind,
ist es sehr wichtig darauf abzustellen, dal3
es sich nicht um reine Schreibtdtigkeiten
handelt, sondern daB die Anforderungen des
Arbeitsplatzes unter die Vergitungsordnung
Anlage 1a, also des allgemeinen Teiles fallen.

Rita hat durch ihre Beschdftigung: mit dem
Lohndiskriminierungsrecht eine Reihe von
Frauen in ihrer Verwaltung kennengelernt. Die
aktive Kollegin aus dem Personalrat hat sie
mehrmals mit zu einer OTV-Veranstaltung
genommen. In diesem Kreis wird auch die Fra-
ge diskutiert, was denn nun passiert, wenn Rita
sich zu einer Klage entscheidet. Die Frauen
beschlie8en, Rita fir diesen Fall zu unterstiit-
zen, einige Frauen schlagen vor, ein Seminar
der OTV zum Eingruppierungsrecht zu besu-
chen. AuBBerdem bildet sich eine kleine Grup-
pe, die sich in die Rechtsprobleme des BAT ein-
arbeitet. Die Frauen beschlieflen auch, Antrdge
an den Personalrat und die Frauenbeauftragte
ihrer Behérde zu stellen, dal8 die Frage der
Lohndiskriminierung nunmehr innerbetrieblich
behandelt und diskutiert und dal8 statistisches
Material erstellt wird.

Rita, der das alles sehr neu ist, hat —wenn auch
mit etwas Angstgefihlen — inzwischen einige
Kolleginnen auf dieses Problem angesprochen.
Als einige Zeit spdter von Kolleginnen der Vor-
schlag gemacht wird, sie kénne sich ja als Ver-
trauensfrau der OTV zur Verfigung stellen, ist
sie sehr iiberrascht. Sie merkt, dal3 der Weg,
den sie beschritten hat, auch Auswirkungen auf
ihr Privatleben hat: Nachdem ihr Ex-Ehemann
wiederum mit seinen Zahlungen im Verzug ist,
tritt sie ihm sehr entschieden entgegen. Freun-
de und Freundinnen, die sie schon ldnger ken-
nen, haben ihr in letzter Zeit mehrfach gesagt,
sie habe sich doch sehr zu ihrem Vorteil ver-
dndert. Sie sei viel selbstbewulBter geworden.
lhren Kolleginnen erkldrt sie, sie werde in Ruhe
itber den Vorschlag nachdenken.




Urteile zum Ein- und Hohergruppierungsrecht

Die hier im einzelnen aufgefiihrten Urteile
kénnen fur die konkreten Ein- und Ho-
hergruppierungsauseinandersetzungen eine
wichtige Hilfe sein. Seien Sie allerdings vor-
sichtig: Auch wenn Sie denken, daR die Fall-
konstellation: auf Sie zutrifft, miiBten Sie
anhand des Urteils feststellen, ob die einzel-
nen Anforderungen des Arbeitsplatzes und
die jeweiligen beschriebenen Tatigkeiten
tatsdchlich auch gleich sind. Die Urteile kén-
nen (ggf. durch die jeweiligen Rechtsbei-

den. Es kann hilfreich sein, sie bei den
konkreten Ein- und Héhergruppierungsan-
tragen direkt beizufligen. Weitere Urteile,
die fir die Eingrupppierung wichtig sein
konnten, finden sich bei Sonntag/Bauer,
Die Eingruppierung nach dem BAT, Leitfaden -
mit Bewertungsbeispielen, Definitionen, Ur-
teilssammlung, Musterschreiben, 5. Auflage,
Neuwied 1997- und Krasemann, Das
Eingruppierungsrecht des Bundesangestell-
tentarifvertrages (BAT), 5. Auflage, Stuttgart.

stdnde) von den Gerichten angefordert wer-

Mit der Eingruppierung einer Abteilungssekretarin, der zwei
Schreibkréfte und eine Hilfskraft unterstellt waren, beschaf-
tigte sich das BAG in einem Urteil vom 28.04.1982. Es hielt
die Eingruppierung in die Vergiitungsgruppe Vb, Fallgrup-
pel BAT fir gerechtfertigt. Das BAG gliederte die Arbeits-
vorgdnge der Kldgerin in sechs verschiedene Arbeitsvor-
gdnge, namlich die Vorarbeiten fiir Besprechungen und
Veranstaltungen, die Fihrung des Terminkalenders, die mit
dem Besucherempfang zusammenhéngenden Aufgaben,
die mit der Postverteilung zusammenhéngenden Aufgaben,
der eigene Schreibdienst, die Aufgaben der Biroleitung
unter Einschluf der Verteilung des Schreibwerks an die wei-
teren Schreibkréfte und deren Uberwachung. Diese Auf-
gaben erledige die Klagerin — so das BAG - allein und
eigenverantwortlich. Das BAG fihrte aus, daR die Ver-
gutungsgruppe V b BAT auf diese Tatigkeit nicht zuge-
schnitten sei, bei den Aufgaben der Klagerin komme es in
erster Linie auf organisatorische Fahigkeiten, Gewandheit,
Verhandlungstalent und Geschick im Umgang mit Menschen
an und daneben auf biro- und schreibtechnische Qualifi-
kation. Da jedoch die Verglitungsgruppe eine ,allgemeine
Auffangfunktion” habe, multen die Voraussetzungen der
Verglitungsgruppe V b, Fallgruppe 1 BAT geprift werden.

1. Eingrupppierung einer
Abteilungssekretirin

Der Leitsatz des Urteils Iautet:

1. Sofern nicht spezielle Tatigkeitsmerkmale wie fir den
Schreibdienst oder fur den Fremdsprachendienst heran-
zuziehen sind, gelten fUr Angestellte mit Aufgaben von
Vorzimmerdamen und vergleichbaren Tatigkeiten die all-
gemeinen tariflichen Tatigkeitsmerkmale fiir den Verwal-
tungsdienst.

2. Arbeitsvorgange konnen bei solchen Angestellten die Vor-
arbeiten fur Besprechungen und sonstige Veranstaltun-
gen, die Fiihrung des Terminkalenders, die Postverteilung
sowie die Blroleitung sein.




BAG, Urteil vom 28.04.1982, 4 AZR
707/79

Anmerkung:

2. Teilzeitbeschiftigte
Verwaltungsangestellte

LAG Hamburg, Urteil vom 19.12.1991,
2 Sa 66/91, bestdtigt durch das BAG
am 02.12.1992, 4 AZR 152/92

3. Dekanatssekretédrin
einer philosophischen
Fakultéat

3. Bei der Vorbereitung auswaértiger Veranstaltungen kann
die Beschaffung von Dienstreisegenehmigungen, Fahr-
karten und Ubernachtungsgelegenheiten Zusammen-
hangstatigkeit sein.

Das Urteil konnte fir die Eingruppierung von typischen Frau-
entatigkeiten von groRer Bedeutung sein. Im Grunde hat das
BAG hier die besonderen Anforderungen des Arbeitsplatzes
der Klagerin in die Voraussetzungen der Verglitungsgruppe
Vb BAT hineininterpretiert und damit auch sogenannte
soziale Fahigkeiten wie Verhandlungstalent und Geschick im
Umgang mit Menschen als fur die tarifrechtliche Einordnung
erhebliche Anforderungsmerkmale gewertet.

Eine teilzeitbeschaftigte Verwaltungsangestellte verlangte im
Wege des Bewdhrungsaufstiegs Hohergruppierung aus der
Vergiitungsgruppe Vb BAT in die Vergutungsgruppe IV b, Fall-
gruppe 2 BAT (Anlage 1a).

In dem ProzeR ging es in erster Linie um den verlangerten
Bewdhrungsaufstieg fur Teilzeitbeschaftigte, deriinzwischen
aus dem BAT gestrichen ist. Im Rahmen des Prozesses wur-
den jedoch auch die Voraussetzungen des Bewdhrungsauf-
stieges erortert, die bei der Kldgerin gegeben seien und die
Eingruppierung in die Vergltungsgruppe Vb BAT bestatigt.

- Die Klagerin war fur die Drittmittelverwaltung des Fachbe-

reichs Physik alleinverantwortlich.

Die Kldgerin beantragte Hohergruppierung aus der Vergu-
tungsgruppe VIb BAT in die Vergiitungsgruppe Vb BAT.

In dem Verfahren hatte sich die Universitat darauf berufen,
dal einer ,Dekanatssekretdrin” lediglich das biromaRige,
organisatorische Zusammenfthren der in den einzelnen
Instituten bzw. der Zentralverwaltung vorbereiteten Tétigkei-
ten obliege. Dies konne die Voraussetzungen der Vergi-
tungsgruppe V b nicht erfiillen. Eigene Prifungs- und Ent-
scheidungskompetenzen kénne der Dekan nicht auf die
Angestellte delegieren. Dazu sei er nicht ermdchtigt. Das
Arbeitsgericht gab jedoch der Klage statt. Das LAG bestatig-
te diese Entscheidung mit der Begriindung:

,Denn soweit die Klédgerin Tétigkeiten dargelegt hat, die
zweifellos zum Aufgabenbereich der Dekanatssekretdrin
gehéren, rechtfertigen diese Tdtigkeiten die Eingruppie-
rung in die Vergutungsgruppe Vb BAT.




LAG Dusseldorf, Urteil vom
01.04.1992, 11 Sa 1007/90

Anmerkung:

4, Sachbearbeiterin fiir
Priifungsangelegen-
heiten

Da das beklagte Land die Kicgerin mit der Wahrneh-
mung der Aufgaben der Dekanatssekretdrin in der phi-
losophischen Fakultdt betraut hat, kann es sich jetzt auch
nicht darauf zuriickziehen, die Kldgerin dirfe dort nur
Téitigkeiten ausiben, die der Vergitungsgruppe VI b BAT
unterfielen. Das beklagte Land muR3 vielmehr gegen sich
gelten lassen, dal8 die im Dekanat fur die Dekanatsse-
kretdrin anfallenden Arbeiten auch die von der Kldgerin
vertraglich zu erbringende Tdtigkeit darstellen.”

Obwohl die Klagerin ihre Tatigkeit in der vorgelegten Tatig-
keitsbeschreibung in sechs Teilgebiete aufgeteilt hatte, ging
das Gericht selbst von einer ,einheitlich zu bewertenden
Gesamttatigkeit” aus, fur die ,grindliche, umfassende Fach-
kenntnisse und selbstandige Leistungen” im Sinne der Ver-
glitungsgruppe V b, Fallgruppe 1a BAT erforderlich seien. Die
Kldgerin musse bei ihrer Tatigkeit Vorschriften aus ganz
unterschiedlichen Rechtsgebieten beachten und ferner brei-
te Kenntnisse Uber die Zusammenhénge in der Fakultdt und
innerhalb der Universitdt haben. Weiterhin fiihrt es aus:

.Der Kldgerin obliegt allein und alleinverantwortlich der
gesamte Bereich der Vorbereitung und Abwicklung des
Habilitationsverfahrens auf der Verwaltungsebene. Schon
wegen der damit notwendigerweise verbundenen Ent-
scheidungen, Uberprifungen und Wegweisungen wer-
den von ihr ausschlieBlich selbsténdige Leistungen gefor-
dert”

Eine Sachbearbeiterin fur Wahl- und Férderungsangelegen-
heiten an einer Universitét, die bislang in die Vergitungs-
gruppe Vb BAT eingruppiert war, verlangte Hohergruppie-
rung in die Vergitungsgruppe IV b, Fallgruppe 1a BAT. Die
entsprechende Klage wurde abgelehnt — ArbG Oldenburg,
Urteil vom 24.03.1993, 3 Ca 446/92 E.

Vgl. zur Eingruppierung jedoch auch die folgenden Urteile.

Eine Sachbearbeiterin fur Prifungsangelegenheiten an einer
Universitat verlangte Héhergruppierung in die Vergiitungs-
gruppe V¢ BAT. 70—-80 % ihrer Arbeitszeit nahmen die Prii-
fungsangelegenheiten in Anspruch, die urspringlich nur
einen sehr viel geringeren Umfang hatten. Die Beklagte
berief sich darauf, dall die Klagerin nie einen offiziellen
Arbeitsvertrag oder einen Auftrag erhalten hatte, in diesem
Umfang Prifungsangelegenheiten durchzufuhren.




BAG, Urteil vom 02.12.1981, 4 AZR
301/79, AP Nr. 52 zu §§ 22, 23 BAT.

Anmerkung:

5. Fachbereichssekretérin
an der
Universitat/Gesamt-
hochschule Essen

Das BAG. bestétigte die Eingruppierung in V¢ BAT und er-
klarte, dieses ,Zuwachsen” hoherwertigerer Tatigkeiten ms-
se sich der Arbeitgeber zurechnen lassen. Von daher sei eine
Hohergruppierung notwendig (Anmerkung: vgl. auch den
Wortlaut des § 23 Abs. 1 BAT).

Die Eingruppierung einer Dekanatssekretérin in V¢ BAT, die zu
52 % Dekanatsgeschéfte, zu 38 % die Abwicklung von Pri-
fungsaufgaben und allgemeine Verwaltungsaufgaben zu 10 %
durchfiihrte, sah das BAG in der Entscheidung vom 01.09.1982
— 4 AZR 1134/79, AP Nr. 68 zu §§ 22, 23 BAT — ebenfalls als
moglich an und verwies den Rechtsstreit an das LAG zurick.

Die Kldgerin verlangte Hohergruppierung aus der Vergi-
tungsgruppe VIb BAT in die Vergltungsgruppe V¢, Fallgrup-
pe 1a BAT.

Sie gliederte ihre Tatigkeit in funf Arbeitsvorgénge, wobei der
Arbeitsvorgang 1 (verwaltungsmaéRige Abwicklung aller Prii-
fungsverfahren und verwaltungsméliige Betreuung des aka-
demischen Priifungsausschusses fir den Zusatzstudiengang
Okologie) von ihr mit 58,45 % ihrer Gesamtarbeitszeit in
Ansatz gebracht wurde. Den Arbeitsvorgang 2 (verwal-
tungsmaRige Betreuung des Fachausschusses Okologie)
bewertete sie mit ca. 21,06 %. Sie listete detailliert auf, wel-
che Kenntnisse sie im einzelnen bendtigte. Das beklagte
Land bestritt die angegebenen Zeitanteile und die Voraus-
setzungen der angestrebten Verglitungsgruppe. Das ArbG
Essen gabin 1. Instanz der Klage statt. Das Urteil wurde vom
LAG Dusseldorf bestétigt. Das Gericht ging davon aus, dal?
sowohl die verwaltungsmélige Betreuung des Prifungs-
ausschusses wie auch die verwaltungsmaRige Bearbeitung
des Fachausschusses jeweils einen Arbeitsvorgang darstel-
le. Einen GroRteil der anderen Arbeiten sah es als soge-
nannte ,Zusammenhangsarbeiten” an, die aufgrund eines
engen Zusammenhanges diesem Arbeitsvorgang zuzurech-
nen sei. Die Kldgerin hatte im einzelnen dargelegt, welche
detaillierten Kenntnisse (iber Teile des wissenschaftlichen
Hochschulgesetzes, Verfahrensordnung und insbesondere
auch des Verwaltungsverfahrensgesetzes von ihr benotigt
wiirden, um ihre Aufgabe zu erfillen. Auch das Merkmal
,selbsténdige Leistungen” sah das Gericht als erfdllt an.
Dabei hatte die Klagerin insbesondere ausgefihrt, welche
Beurteilungsspielrdume sie bei einzelnen Entscheidungen
habe. Die Kldgerin habe

,in eindrucksvoller Art und Weise dargestellt, wie sie auf-
grund ihres Fachwissens und insbesondere ihrer Erfah-
rung mit dem Studiengang Okologie in der Lage sei,
bestimmte Lehrveranstaltungen anzupreisen und/oder




LAG Dusseldorf, Urteil vom
14.02.1991, 5 Sa 1431/90

Anmerkungen:

von anderen abzuraten, weil dort nicht das richtige Wis-
- sen vermittelt wird. Auch dies ist nach Auffassung der
Kammer ein eindeutiger Hinweis darauf, dal3 der Kld-
gerin ein weitgehender Beurteilungs- und Gestaltungs-
raum im Rahmen der Studien- und Prifungsberatung
zukommt.”

Sie hatte dann auch noch auf die lukkenhafte Ausgestaltung
der bestehenden Regelungen hingewiesen, so daR sich aus
der Luickenhaftigkeit entsprechende Handlungsraume firr sie
und ihre Tatigkeit ergdben.

Dagegen wurde der Hohergruppierungsantrag aus der Ver-
gutungsgruppe VIb BAT in die Vergitungsgruppe Vc BAT
einer Verwaltungsangestellten, die im Prifungsamt einer
Fachhochschule tétig war, abgelehnt — LAG Hamm, Urteil
vom 16.09.1996, 12 Sa 881/95.

Ebenso abgelehnt wurde der Hohergruppierungsantrag
einer Verwaltungsangestellten, die als Vorzimmerkraft des
Rektors an einer Fachhochschule tétig war und Héhergrup-
pierung aus der Vergttungsgruppe VIb BAT in die Vergi-
tungsgruppe Vc BAT verlangte — ArbG Kiel, Urteil vom
06.07.1994, 3 c Ca 130/94. :

Abgelehnt wurde auch die Hohergruppierungsklage einer
Verwaltungsangestellten im Dekanat der medizinischen
Fakultdt, die Hohergruppierung von Vergitungsgruppe VIb
BAT in Vergltungsgruppe V¢ BAT verlangte — ArbG Freiburg,
Urteil vom 30.04.1996, 2 Ca 183/95.

Ahnlich erging es einer Chefzimmersekretérin eines engli-
schen Seminars an einer Universitat, die Hohergruppierung
aus der Vergltungsgruppe VIb BAT in die Vergltungsgrup-
pe Vb BAT, hilfsweise Vc BAT begehrte — ArbG Kiel, Urteil
vom 06.09.1995, 3 d Ca 984/95.

Die Klage einer Verwaltungsangestellten, die u:a. Promoti-
ons- -und Habilitationssachbearbeiterin war und die die
Hohergruppierung in Vc BAT verlangte, wurde ebenfalls
abgelehnt - LAG BadenWdarttemberg, Urteil vom
15.07.1997, 10 Sa 110/96. Auch hier wurde das Merkmal
der ,selbstandigen Leistung” verneint.

Verneint wurde auch die Hohergruppierung einer Verwal-
tungsangestellten im Referat ,Allgemeiner Hochschulsport”
aus der Vergltungsgruppe VIb BAT in die Vergiitungsgrup-
pe Vc BAT ~ ArbG Dortmund, Urteil vom 28.08.1996, 4 Ca
5044/95.




6. Fachbereichssekretéarin
des Fachbereichs Archi-
tektur an der Hochschu-
le Bremen

LAG Bremen, Urteil vom 16.08.1994,
1 Sa 353/93

Die Klégerin beantragte Hohergruppierung aus der Vergu-
tungsgruppe VI b BAT in die Verglitungsgruppe Vc BAT und
erhielt in beiden Instanzen Recht.

In diesem Verfahren war vor allem umstritten, ob die
Klagerin ,selbstédndige Leistungen” auszuiben habe. Das
Gericht argumentierte, die Klégerin sei im Rahmen des Ar-
beitsvorgangs ,Leitung des Fachbereichssekretariats/Unter-
stlitzung des Fachbereichssprechers” in allen organisatori-
schen Fragen auf sich gestellt.

,In diesem Rahmen sind selbstdndige Leistungen des-
halb anzunehmen, weil ein, den vorausgesetzten Fach-
kenntnissen selbstdndiges Erarbeiten eines Ergebnisses
und die Entwicklung einer eigenen geistigen Initiative
vorliegt und nicht nur eine leichte geistige Tdatigkeit”

Auch im Rahmen des Arbeitsvorgangs ,Beratung von Stu-
denten” seien selbstdndige Leistungen der Kldgerin gege-
ben: : '

,Die Kldgerin ist bei der Beratung der Studenten auf sich
gestellt und in diesem Rahmen muR sie das Begehren
der Anfragen erfassen und unter Berlcksichtigung der
anzuwendenen Vorschriften Uber das Prifungswesen
Auskiinfte erteilen. ... Bei der Beratung der Studenten
handelt es sich aber nicht nur um die Weitergabe von
Kenntnissen Uber den Verfahrensablauf oder Erfah-
rungswissen Uber das Prifungswesen, sondern die Kld-
gerin mul8 auch zu sonstigen, das Priifungswesen betref-
fenden Fragen Stellung nehmen. Dies gilt insbesondere
in den in dem einheitlichen Arbeitsvorgang auch ent-
haltenen kritischen Einzelfdllen — wie Schwangerschatft,
Studienortwechsel, von Konflikten und sonstigen Fragen
der Prifungsorganisation. Es ist Sache der Kldgerin, eine
bestimmte — auch schwierige —persénliche Situation der
Studenten mit ihren prifungsrechtlichen Mdglichkeiten
in. Zusammenhang zu bringen und entsprechende
Gestaltungsmdglichkeiten aufzuzeigen. ... Zwar kann der
erforderliche Gestaltungsspielraum bei routinemdfBigen
Arbeiten fehlen. Die von der Kldgerin im Rahmen der
Studienberatung wahrgenommenen Tétigkeiten sind
jedoch nicht routinemdflSig. Selbst wenn es sich teilwei-
se um dieselben Ratsuchenden handelt oder dieselben
Auskinfte zu erteilen sind, kénnen die Anliegen ganz ver-
schiedener Art sein oder aber es ist jedenfalls Sache der
Kldgerin, erst einmal zu erfassen, was das Begehren des
zu beratenden Studenten ist”
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Anmeriung:

7. Anderungskiindigung
fiir eine Verwaltungs-
angestellte

ArbG Berlin, Urteil vom 14.10.1994,
86 Ca 13163/94

8. Bibliothekarin einer
Fachhochschule

LAG Frankfurt, Urteil vom 06.09.1984,
9 Sa 256/82

Die Eingruppierung einer Fachbereichssekretérin im Bereich
Technik nach V¢, Fallgruppe 1a BAT, hat das ArbG Kiel mit
Urteil vom 08.11.1989, 3 c Ca 1746/89 ebenfalls bestétigt.

Bejaht wurde die Hohergruppierung einer Fachbereichsse-
kretdrin des Fachbereichs Architektur aus VI BAT in V¢ BAT
— LAG Bremen, Urteil vom 16.08.1994, 1 Sa 353/93. Das
Gericht folgte der 1. Instanz und damit dem Urteil des ArbG
Bremen vom 25.08.1993, 7 Ca 7165/93.

In den neuen Bundeslandern erhielt eine Verwaltungsange-
stellte, die in Vergiitungsgruppe V¢, Fallgruppe 1a BAT-O
eingruppiert war, eine Anderungskiindigung, um sie nach
VI b BAT-O einzugruppieren.

Das Gericht hielt die Anderungskiindigung fur unwirksam.
Zwar konne eine irrtimliche Eingruppierung eines Arbeit-
nehmers in eine zu hohe Vergltungsgruppe zu einem drin-
genden betrieblichen Erfordernis fir eine Anderungskiindi-
gung fuhren. Bei der Klagerin sei das jedoch nicht der Fall.
Die von ihr auszulibende Tétigkeit erfille die Voraussetzun-
gen der Vergitungsgruppe V¢ BAT-O.

Die Klagerin verlangte Hohergruppierung aus der Vergi-
tungsgruppe VIb BAT in die Vergutungsgruppe Vb, hilfs-
weise Vc BAT.

Das Gericht gab dem Klageantrag statt und entschied, daR
die auszutibende Tatigkeit der Klagerin mindestens zur Hlf-
te aus Arbeitsvorgangen bestehe, die die Anforderungen der
Vergltungsgruppe Vb, Fallgruppe 16 BAT erfiillten. Es erhob
Beweis durch ein Sachversténdigengutachten. Der Gutach-
ter kam zu dem Ergebnis, dal3 die Klagerin zu 58,8% ihrer
gesamten Arbeitszeit die Tatigkeiten einer Diplom-
bibliothekarin ausfllle. Die Klégerin selbst hat keine ent-
sprechende Ausbildung.

In dem Urteil ging'es vor allem um die unterschiedlichen
Aufgabengebiete der Assistenten und Hilfskréfte in Biblio-
theken und der Arbeit der Diplombibliothekarinnen. Der Gut-
achter und das Gericht wiesen auch die Argumentation
zurlck, dal} eine kleine Bibliothek weniger Anforderungen
an die Tatigkeit stelle, die Kldgerin musse im Gegenteil dem
Anforderungsprofil des Diplombibliothekars eher gerecht
werden, da sie sdmtliche Arbeiten, die in einer Bibliothek
anfallen, alleine bewdltigen musse.




9. Technische Angestellte
eines Instituts fiir
anorganische und
analytische Chemie

ArbG Berlin, Urteil vom 18.04.1985,
19 Ca 163/83

Anmerkung:

10. Fremdsprachen-
sekretarin im Fach-
bereich Romanistik

ArbG Trier, Urteil vom 26.06.1978,
1 Ca 1299/77

Die Klégerin verlangte, von der Vergltungsgruppe IV BAT in
die Vergttungsgruppe llI, Fallgruppe 2, hilfsweise IVa BAT
eingruppiert zu werden.

Sie gewann den Prozel} vor dem Arbeitsgericht in 1. Instanz.
Auch in diesem Fall zog das Gericht einen Sachverstandi-
gen hinzu. Unter anderem stltzte es sich darauf, daR

.solche Arbeiten, wie sie die Kldgerin erledigt, wegen
ihrer Schwierigkeit andernortes in der Regel von pro-
movierten Chemikern wahrgenommen”

wirden.

.Die besondere Bedeutung folgt aus der fir die Wis-
senschaftler besonders wertvollen Tatsache, daf3 die
Kldgerin die Strukturanalysen selbsténdig und eigenver-
antwortlich voll zur Veréffentlichung vorbereitet — die
hdaufige Erwdhnung des Namens der Kldgerin in Versf-
fentlichungen als Mitverfasserin hat insofern indizielle
Bedeutung.”

Wegen der Neuartigkeit der Rontgenstrukturanalysen in Ver-
bindung mit dem besonders hohen Anforderungen an Kén-
nen und Leistung kénne auch von einer Spezialitit der Tatig-
keiten ausgegangen werden.

Der Klage einer technischen Angestellten, die im Laborato-
rium fur Bodenmechanik, Erd- und Grundbau beschéftigt
war und die Hohergruppierung aus der Vergiitungsgruppe
Vb BAT in die Vergutungsgruppe IV b BAT begehrte, gab das
ArbG Bremen mit Urteil vom 08.05.1996, 9 Ca 9002/89
statt.

Die Klagerin verlangte Eingruppierung in die Vergltungs-
gruppe Vb BAT und gewann ihren ProzeR vor dem Arbeits-
gericht in Trier. Sie hatte vorgetragen, daR sie mehr als zwei
Fremdsprachen gelédufig nach Diktat schreibe und einfache
Ubersetzungen aus diesen Sprachen anfertigen kénne.
AuBBerdem sei sie in dem Fach Franzosisch als Sprachlehre-
rin an der Volkshochschule tétig.

Auch in diesem Fall hatte das beklagte Land eingewendet,
daR ein Teil der urspringlich qualifizierten Tatigkeiten von
der Kl&dgerin nicht mehr ausgetbt wiirde. Hier entschied das
Gericht klar und eindeutig:

,Es verstdl3t aber gegen Treu und Glauben, einem Héher-
gruppierungsantrag durch Entzug von Tétigkeiten die
Grundlage zu entziehen (vgl. auch Urteil LAG Diisseldorf
vom 01.04.1992 — 11 Sa 1007/90, s. Nr. 3).”




Anmerkung:

11. Technische Assistentin
der Arbeitsgruppe
Biochemie an einer
Universitat

ArbG Oldenburg, Urteil vom
17.09.1993, 2 Ca 221/92 E

Anmerkung:

LAG Niedersachsen, Urteil vom
12.01.1995, 7 Sa 2218/93 E

Fur den Bereich des Bundes existiert ein eigener Tarifvertrag
fir Angestellte im Fremdsprachendienst, der zwar fur ande-
re Bereiche rechtlich nicht verbindlich ist, jedoch als Orien-
tierung herangezogen werden kann.

Die Kldgerin wurde nach Vergiitungsgruppe Vb BAT
eingruppiert. lhre urspringliche Ausbildung war medi-
zinischtechnische Assistentin (MTA). Sie verlangte Hoher-
gruppierung in die Vergttungsgruppe IV b BAT und gewann
den Prozeld in 1. Instanz.

Streitig war u. a., ob sie als MTA auch ,technische Assisten-
tin mit staatlicher Anerkennung” sei. Dies wurde von dem
Gericht bejaht. Gewtrdigt wurde u. a., daB die Kldgerin nicht
nur die praktische Arbeit der Studenten betreue, sondern
,mindliche Vortrdge in den Begleitseminaren und Prakti-
kumskursen” halte. Dazu benotige sie didaktische Fahigkei-
ten, die bei einer MTA im Normalfall nicht vorausgesetzt wiir-
den. Sie arbeite aulerdem an sehr komplizierten Geréten.
lhre Arbeit zeichne sich dartber hinaus durch ein besonders
hohes MaR an Verantwortlichkeit im Sinne der Tarifmerk-
male aus, da sie allein fir die Durchfthrung der einzelnen
Versuche und den Ablauf der gesamten Praktika verant-
wortlich sei. Sie habe dafur einzustehen, dal} die zu erledi-
genden Aufgaben sachgerecht, punktlich und vorschrifts-
maRig ausgefihrt wirden. thre Verantwortung beziehe sich
sowohl auf dritte Personen (die Studierenden) als auch auf
die wertvollen Geréatschaften. Die Ergebnisse der wissen-
schaftlichen Arbeit an dem Institut hingen wesentlich von
der korrekten Ausfiihrung der Arbeit der Klégerin ab.

In der 2. Instanz hat das LAG Niedersachsen bedauerli-
cherweise die Klage abgewiesen. Es berief sich darauf, dal?
das BAG die Vergltungsgruppe V b BAT als mafgebliche Ver-
gutungsgruppe fiir technische Angestellte ansehe. Die Kla-
gerin habe nur dann einen Anspruch auf die Vergtitung nach
der Verglitungsgruppe IV b BAT, wenn sie eine ihrer Ausbil-
dung als technische Assistentin mit staatlicher Anerkennung
entsprechende Tétigkeit austibe. Dies sei jedoch nicht der
Fall.




12. Diplomingenieurin fiir
Vermessungstechnik

ArbG Berlin, Urteil vom 15.10.1993,
68 Ca 18190/93

13. Eingruppierung einer
Frauenbeauftragten/
Gleichstellungs-
beauftragten

BAG, Urteil vom 20.03.1991,
4 AZR 471/90

BAG, Urteil vom 20.09.1995,
4 AZR 413/94

BAG, Urteil vom 20.09.1995,
4 AZR 685/94

Fine Diplomingenieurin fir Vermessungstechnik an einer
Fachhochschule wurde seit dem 01.01.1991 nach Vergu-
tungsgruppe Va, Fallgruppe 11 ¢ BAT bezahlt und verlang-
te Hohergruppierung in die Vergitungsgruppe llI, Fallgrup-
pe 3 BAL

Das Gericht lehnte die Hohergrupppierung ab und erkldrte
u. a., die Lehrtétigkeit, auf die sich die Klagerin berufe, erfor-
dere ,keine besonderen pddagogisch-didaktischen Kennt-
nisse oder Fertigkeiten.” Es gehe schlicht darum, die
geodatischen Instrumente, ihre Anwendung und die da-
zugehorigen MeRverfahren den Studenten in der prakti-
schen Ubung nahezubringen.

a) Die Hohergruppierung einer kommunalen Gleichstel-
lungsbeauftragten aus der Vergltungsgruppe Vb, Fall-
gruppe 1a BAT in die Vergttungsgruppe Il BAT hat das
BAG mit Urteil vom 20.03.1991, 4 AZR 471/90 abge-
lehnt.

Die Klage scheiterte an den Heraushebungskriterien aus
der Verguitungsgruppe IVb. Nach ihrer allgemeinen Auf-
gabenstellung habe die Klagerin

,keinerlei Entscheidungsbefugnis, sondern allenfalls Mit-
wirkungsrechte bei der Vorbereitung von Verwaltungs-
ausschuB8- und Ratsentscheidungen. Es mag zwar zu-
treffend sein, daB diese Tdtigkeit ein breites
Erfahrungswissen erfordert, jedoch keine aulserge-
wéhnlichen fachlichen Differenzierungen.”

b) Auch die Héhergruppierungsklage einer Gleichstellungs-
beauftragten in einer niedersachsischen Stadt mit etwa
38.000 Einwohnern in die Vergtitungsgruppe Il BAT wur-
de vom BAG abgelehnt. Es hielt die Eingruppierung in die
Vergutungsgruppe IVa BAT fir richtig.

In dem Urteil rdumte das BAG allerdings ein, dafl es mog-
lich sei, daRk im Einzelfall die Voraussetzungen der Ver-
glitungsgruppe IlI, Fallgruppe 1a BAT bei einer Frauen-
beauftragten gegeben sein kénnten. :

) In einem parallelen Urteil zur Eingruppierung der Frau-
enbeauftragten eines kommunalen Zweckverbandes mit
abgeschlossener wissenschaftlicher Hochschulbildung
wurde ebenfalls die Eingruppierung in Vergltungsgrup-
pe Il BAT abgelehnt und stattdessen die Eingruppierung
in IVa BAT entschieden. Die Frauenbeauftragte Ube ,kei-
ne ihrer Hochschulbildung entsprechende Téatigkeit aus.”




Anmerkung:

14. Eingruppierung einer
Politesse

BAG, Urteil vom 24.08.1983,
4 AZR 32/81

15. Eingruppierung der
Sozialarbeiterinnen/
Sozialpddagoginnen
mit staatlicher

* Anerkennung

LAG Dusseldorf, Urteil vom 16.03.1994,
11 Sa 1846/93

BAG, Urteil vom 01,03.1995,
4 AZR 8/94

Die Eingruppierungsurteile fir die Frauenbeauftrag-
ten/Gleichstellungsbeautragten zeigen geradezu exempla-
risch, dal} der Rechtsprechung jede Sensibilitét flir Frauen-
diskriminierung abgeht. Wie in anderen Urteilen auch,
werden Vorurteile Uber Qualifikationen von Frauen, Anfor-
derungen an typische Frauenarbeitsplatze und die
Situation der Frauen indirekt reproduziert und stabilisiert. Zur
Kritik an den Urteilen zur Eingruppierung der Frauenbeauf-
tragten/Gleichstellungsbeauftragten s. Degen in: Streit
1992, S. 30 und Wankel in: Streit 1997, S. 35 f.

Die Kldgerin verlangte Hohergruppierung aus der Vergi-
tungsgruppe Vill BAT in die Vergltungsgruppe VIl BAT. Die
Hohergruppierung wurde vom BAG abgelehnt, weil die Kla-
gerin ‘

LNnur ganz wenige Bestimmungen des StralSenverkehrs
kennen und anwenden mtisse, Vordrucke einfachster Art
-ausfille und unmittelbar Wahrgenommenes bekunden
musse:”

Nachdem 1991 die Tatigkeitsmerkmale fiir Sozialarbei-
ter/Sozialpddagogen mit staatlicher - Anerkennung neu
gefalBt wurden, gab es eine Reihe von Héhergruppierungs-
klagen, insbesondere von der Vergltungsgruppe Vb in die
Vergitungsgruppe 1V b, Fallgruppe 16 BAT und Vergltungs-
gruppe IV a, Fallgruppen 15 und 16 BAT. Dabei ging es ins-
besondere um die Frage, wann Sozialarbeiterinnen/Sozial-
pddagoginnen mit staatlicher Anerkennung ,schwierige
Tatigkeiten” ausiiben und wann eine ,besondere Schwie-
rigkeit” gegeben ist. In der Mehrheit der Félle waren diese
Klagen erfolglos.

So lehnte das LAG Dusseldorf mit Urteil vom 16.03.1994 —
11 Sa 1846/93 — die Hohergruppierung des stellvertreten-
den Leiters eines Jugendzentrums ab und hielt die Ein-
gruppierung in die Vergltungsgruppe V b, Fallgruppe 10 BAT
fur richtig. '

Das BAG befand in seinem Urteil vom 01.03.1995 — 4 AZR
8/94, dal} ein Sozialarbeiter in einem Heim fur Nicht-
selRhafte in die Vergttungsgruppe IV b, Fallgruppe 16 BAT
einzugruppieren sei.




16. Leiterin eines Kinder-
hortes

ArbG Mainz, Urteil vom 25.06.1993,
6 Ca 1028/93 und ArbG Hanau, Urteil
vom 13.03.1992, 1 Ca 520/91

17. Vergleich Erzieherin mit
staatlicher Anerken-
nung/Techniker, Hand-
werker

LAG Frankfurt, Urteil vom 14.10.1997,
9 Sa 955/97

Haben Erzieherinnen Kinder mit wesentlichen Erziehungs-
schwierigkeiten zu betreuen (z.B. Behinderte), so kénnen

~ die tariflichen Voraussetzungen der Vergitungsgruppe IV b,

Fallgruppe 9 BAT erfullt sein.

Eine Erzieherin mit staatlicher Anerkennung, die in einer
Werkstatt fir Behinderte als Gruppenleiterin arbeitet, ist
nach Vergltungsgruppe Vb der Anlage 1a BAT zu bezahlen.
Der Arbeitgeber hatte die Kldgerin in die Vergltungsgruppe
V¢, Fallgruppe 3 zurtckgestuft, ihr jedoch das friher gezahl-
te Gehalt weitergezahlt. Das Gericht hielt auch in diesem
Fall eine Feststellungsklage fir gerechtfertigt und gab der
Klage in 2. Instanz statt. In der Arbeit der Klégerin sah es
einen einzigen Arbeitsvorgang. In dem Prozel3 hatte sich die
Arbeitgeberseite darauf berufen, dal} die Kldgerin deshalb
in die Vergltungsgruppe Vc zuriickzustufen sei, weil auch
Techniker und Handwerker gleichermaRen als Gruppenlei-
ter in Behindertenwerkstatten tatig seien und lediglich nach
Vergltungsgruppe Vc bezahlt wirden. Das Gericht ent-
schied, daB zwar grundsatzlich der BAT nur die auszuliben-
de Tatigkeit bewerte, es jedoch gerechtfertigt sei, die beson-
deren Qualifikationen der Erzieherinnen tarifvertraglich
hoher zu werten:

,Diese haben vielmehr, wie gerade im Tarifgefige zum
Ausdruck kommt, gegeniber Angestellten im hand-
werklichen Erziehungsdienst mit beliebiger Berufsaus-
bildung eine fir die Tatigkeit besonders qualifizierende
und fachspezifische Ausbildung durchlaufen, die sie fur
ihre Tétigkeit pddagogisch besonders befédhigt und des-
halb die andere Eingruppierung in die Vergitungsgrup-
pen ab Vergitungsgruppe VI b BAT aufwdrts rechtfertigt.”




Urteile zum LOhndiskriininierungsrecht

Urteile des Europdischen
Gerichtshofs

Die einschlagigen Urteile des Europédischen
Gerichtshofs zum Lohngleichheitsrecht wer-
den hier in Leitsatzform wiedergegeben. Sie
sind fur das innerdeutsche Recht verbindlich.

Hat ein Gericht Klarungs- und Interpretati-
onsfragen, so kann/mul} es die Verfahren
gemal} Artikel 177 EWG-Vertrag aussetzen
und dem Europdischen Gerichtshof in
Luxemburg zur Klarung vorlegen. Ansonsten
kann es von diesen Urteilen nicht abweichen.

Nr. 1 1. Derin Artikel 119 EWG-Vertrag enthaltene Grundsatz des
gleichen Entgelts fur Méanner und Frauen bei gleicher
Arbeit ist nicht auf die Félle-beschrénkt, in denen Man-
ner und Frauen gleichzeitig die gleiche Arbeit fur den-
selben Arbeitgeber leisten.

2. Derin Artikel 119 enthaltene Grundsatz des gleichen Ent-
gelts greift ein, wenn nachgewiesen wird, daB eine Arbeit-
nehmerin unter Beriicksichtigung der Art ihrer Tatigkeit
ein geringeres Entgelt erhalten hat als ein Arbeitnehmer,
der vor-ihrer Einstellungszeit eingestellt war und der fur
den Arbeitgeber die gleiche Arbeit geleistet hat.

EuGH, Urteil vom 27.03.1980,
RS 129/79

Nr. 2 1. Die Richtlinie 75/117 des Rats vom 10.02.1975 zur
Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedsstaaten
uber die Anwendung des Grundsatzes des gleichen Ent-
gelts fir Manner und Frauen verbietet nicht, bei einem
System der beruflichen Einstufung flr die Festlegung der
Lohnstufen das Kriterium: ,muskelmaRige Beanspru-
chung oder Belastung” oder das Kriterium: ,Grad der
Schwere der Arbeit” zu verwenden, wenn die zu verrich-
tende Arbeit mit Ricksicht auf die Art der Tétigkeit tatséch-
lich einen gewissen Einsatz an Korperkraft erfordert,
sofern das System insgesamt durch die Berticksichtigung
anderer Kriterien ‘jede Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts ausschlief3t.

2. Aus der Richtlinie 75/117 folgt,

m dal die Kriterien, nach denen die Einstufung in die ein-
zelnen Lohnstufen erfolgt, die gleiche Entlohnung fur
eine objektiv gegebene Arbeit unabhéngig davon sicher-
stellen missen, ob diese von einem mannlichen oder
von einem weiblichen Arbeitnehmer verrichtet wird,

m daR es eine Form der durch die Richtlinie verbotenen Dis-
kriminierung aufgrund des Geschlechts darstellt, wenn
bei der Festlegung, insoweit eine Arbeit beanspruchend
oder belastend oder schwer ist, von Lasten ausgegangen
wird, die der durchschnittlichen Leistungsfahigkeit der
Arbeitnehmer nur des einen Geschlechts entspricht,




m dald jedoch bei einem System der beruflichen Einstufung,
wenn es nicht in seiner Gesamtheit diskriminierend sein
soll, soweit die Art der in dem Unternehmen zu verrich-
tenden Tatigkeit es zuldRt, Kriterien zu berlcksichtigen

EUGH, Urteil vom 01.07.1986, sind, hinsichtlich derer die Arbeitqghmer beider
RS 237/85 ; Geschlechter besonders geeignet sein kdnnen.

Nr. 3 Artikel 119 EWG-Vertrag ist dahin auszulegen, daf3 er auch
den Fall erfalit, daR ein Arbeitnehmer, der sich auf diese
Vorschrift beruft, um das gleiche Entgelt im Sinne dieser
Vorschrift zu erhalten, eine héherwertige Arbeit verrich-

EuGH, Urteil vom 04.02.1988, tet als derjenige, der als Vergleichsperson herangezogen
RS 157/86 ’ wird.
Nr. 4 1. Wenn in einem Unternehmen ein Entlohnungssystem

angewandt wird, dem jede Durchschaubarkeit fehlt,
obliegt dem Arbeitgeber der Nachweis, da seine Lohn-
politik nicht diskriminierend ist, sofern der weibliche
Arbeitnehmer auf der Grundlage einer relativ groflen Zahl
von Arbeitnehmern belegt, dall das durchschnittliche Ent-
gelt der weiblichen Arbeitnehmer niedriger als das der
ménnlichen Arbeitnehmer ist.

2. Ergibt sich, dall die Anwendung von Zulagekriterien wie
Flexibilitat, Berufsausbildung oder Anciennitat des Arbeit-
nehmers die weiblichen Arbeitnehmer systematisch
benachteiligt, so

m kann der Arbeitgeber die Anwendung des Kriteriums
der Flexibilitét rechtfertigen, wenn es so verstanden
wird, daR es sich auf die Anpassungsfahigkeit an unter-
schiedliche Arbeitszeiten und Orte bezieht, indem er
darlegt, dal} diese Anpassungsféhigkeit fur die Aus-
fihrung der dem Arbeitnehmer (bertragenen spezifi-
schen Aufgaben von Bedeutung ist, nicht aber, wenn
dieses Kriterium so verstanden wird, daR es die Qua-
litdat der vom Arbeitnehmer-verrichteten Arbeit umfaft;

m kann der Arbeitgeber die Anwendung des Kriteriums
der Berufsausbildung rechtfertigen, indem er darlegt,
dall diese Ausbildung fir die Ausfihrung der dem
Arbeitnehmer Gibertragenen spezifischen Aufgaben von
Bedeutung ist; '

EuGH, Urteil vom 17.10.1989, m braucht der Arbeitgeber die Anwendung des Kriteriums
RS 109/88 der Anciennitat nicht besonders zu rechtfertigen.




Nr. 5

EuGH, Urteil vom 07.02.1991,
RS C 184/89

Nr. 6

EuGH, Urteil vom 27.10.1993,
RS C 127/92 (sog. Enderby-Urteil)

Im Falle einer mittelbaren Diskriminierung durch eine
Bestimmung eines Tarifvertrages ist das nationale Gericht
verpflichtet, diese Bestimmung — ohne daR es ihre vorheri-
ge Beseitigung durch Tarifverhandlungen oder auf anderem
Wege beantragen oder abwarten mifite — auler Anwen-
dung zu lassen und auf die Angehdrigen der durch diese
Diskriminierung benachteiligten Gruppe die gleiche Rege-
lung wie auf die tbrigen Arbeitnehmer anzuwenden, wobei
diese Regelung, solange Artikel 119 EWG-Vertrag im natio-
nalen Recht nicht ordnungsgemaf durchgefihrt ist, das ein-
zig gliltige Bezugssystem bleibt.

1. Wenn aussagefahige Statistiken einen merklichen Unter-
schied zweier gleichwertiger Tatigkeiten erkennen lassen,
von denen die eine fast ausschliel3lich von Frauen und
die andere hauptsdchlich von Mannern ausgelbt wird,
hat der Arbeitgeber kraft Artikel 119 EWG-Vertrag den
Nachweis zu erbringen, dall dieser Unterschied durch
Faktoren sachlich gerechtfertigt ist, die nichts mit einer
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zu tun haben.

2. Der Unterschied im Entgelt zweier gleichwertiger Tatig-
keiten, von denen die eine fast ausschlielRlich von Frau-
en und die andere hauptsachlich von Ménnern ausgelbt
wird, ist nicht allein damit sachlich zu rechtfertigen, da3
die jeweiligen Entgelte fir diese beiden Tétigkeiten in
Tarifverhandlungen festgelegt wurden, die zwar von den-
selben Parteien, aber unabhéngig voneinander gefthrt
wurden und die, je fur sich betrachtet, keine diskriminie-
rende Wirkung haben.

3. Es ist Sache des nationalen Gerichts, nétigenfalls unter
Anwendung des Grundsatzes der VerhaltnismaRigkeit
festzustellen, ob und inwieweit der Mangel an Bewerbe-
rn fr eine Tatigkeit und die Notwendigkeit, ihnen durch
ein hoheres Gehalt einen Anreiz zu bieten, einen sach-
lich gerechtfertigten wirtschaftlichen Grund fir den
Unterschied im Entgelt der fraglichen Tatigkeiten darstellt.




Nr. 7

EuGH, Urteil vom 31.05.1995,
RS C 400/93

Anmerkung:

Das nachfolgende Urteil bezieht sich auf die Lohndiskrimi-
nierung bei Ergebnis- oder Stlcklohnsystemen. Einer der
Leitsdtze (3) ist jedoch auch auf die Problematik des BAT
dem Grundsatz nach Ubertragbar:

Fir den zwischen den Durchschnittsentgelten von zwei’

Gruppen von nach Sttickzahl entlohnten Arbeitnehmern vor-
zunehmenden Vergleich muR sich das nationale Gericht ver-
gewissern, daf die beiden Gruppen jeweils sémtliche Ar-
beitnehmer umfassen, die unter Beriicksichtigung einer
Gesamtheit von Faktoren wie Art der Arbeit, Ausbildungs-
anforderungen und Arbeitsbedingungen als in einer ver-
gleichbaren Situation befindlich angesehen werden kénnen,
und daR die Gruppen eine relativ hohe Zahl von Arbeit-
nehmern umfassen und damit ausgeschlossen wird, daf3 die
festgestellten Unterschiede rein zuféllige oder konjunkturel-
le Erscheinungen widerspiegeln oder auf Unterschiede in
den individuellen Arbeitsergebnissen der betroffenen Arbeit-
nehmer zurtickgehen.

Zu der Bedeutung dieser Rechtsprechung fir die inner-

- deutsche Rechtsentwicklung vgl. Klaus Bertelsmann, Ein

Weg zur Verwirklichung? — Der européische Gerichtshof und
die Entgeltgleichheit, in: Regine Winter (Hrsg.), Frauen ver-
dienen mehr, Zur Neubewertung von Frauenarbeit im Tarif-
system, Berlin 1994, 163 f.

Die europédische Kommission hat die bisherigen Urteile zum
Lohngleichheitsrecht in ihrem ,Handbuch Gleichbehand-
lung von Ménnern und Frauen in der europdischen Gemein-
schaft” (Verfasserin Junia Pais Macedo van Overbeek, AZ
V/51/94 — DE) zusammengefallt und herausgegeben.
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Arbeitsgerichtiiche Urteile des inner-
deutschen Rechts

wenn es fur einen konkreten Rechtsfall von-

Da die Urteile hier nur knapp und auszugs- Bedeutung ist — unbedingt das gesamte
weise behandelt werden kénnen, sollte — Urteil hinzugezogen werden. .
Nr. 1 . Der Anspruch auf Gleichbehandlung von Ménnern und

BAG, Urteil vom 23.08.1995,
5 AZR 942/93

Nr. 2

LAG Schleswig-Holstein, Urteil vom
17.11.1992, 1 Sa 39/92

Frauen beim Lohn folgt aus § 612 Abs. 3 BGB.

. Um die gleiche Arbeit handelt es sich, wenn Arbeitneh-

mer identische oder gleichartige Tatigkeiten austiben. Ob
die Arbeit gleich ist, muR durch einen Gesamtvergleich
der Tétigkeiten ermittelt werden. Bei einzelnen Abwei-
chungen ist die jeweils iberwiegende Tatigkeit malige-
bend.

. Um eine ,gleichwertige” Arbeit handelt es sich, wenn

Arbeitnehmer Tatigkeiten auslben, die nach objektivem
Malistab der Arbeitsbewertung denselben Arbeitswert
haben. Auch insoweit ist ein Gesamtvergleich der Tatig-
keiten erforderlich. Dabei ist der jeweils erforderliche
Umfang von Vorkenntnissen und Féhigkeiten zu bertick-
sichtigen. Die Tarifpraxis und die Verkehrsanschauung
kénnen Anhaltspunkte geben.

. Werden Arbeitnehmer, wie im Arbeitsvertrag véreinbart,

zu mehreren unterschiedlichen Arbeiten eingeteilt (viel-
seitige Verwendbarkeit), so kann dies eine insgesamt

- héhere Bewertung der Arbeit rechtfertigen als die jeweils

geschuldete einzelne Tatigkeit.

. Derin Artikel 119 Abs. 1 EWG-Vertrag enthaltene Begriff

.gleiche Arbeit” umfal3t auch den Fall einer ,Arbeit, die
als gleichwertig anerkannt wird."

. Im Fall eines Streites (iber die Gleichwertigkeit obliegt in

der Bundesrepublik Deutschland den Gerichten die Ent-
scheidung dariber, ob eine Arbeit einer anderen-gleich-
wertig Ist.

. Dem Erscheinungsbild nach ungleiche Arbeiten sind

gleichwertig, wenn sie in der Gesamtschau gleich zu
gewichtende aktive und passive Anforderungen an die
Arbeitspersonen stellen.

. Geht es um Zulagen, ist die Gleichwertigkeit der Arbeit

in bezug auf die Zulagen zu bestimmen.




Anmerkung:

Nr. 3

BAG, Urteil vom 23.09.1992,
4 AZR 30/92

Nr. 4

BAG, Urteil vom 12.06.1996,
5 AZR 960/94

In dem Urteil wurde die Nachrichtengewinnung durch Fern-
melde- und elektronische Aufkldrung durch einen Soldaten
und deren schriftliche Fixierung mit der Arbeit einer Schreib-
kraft in dem gleichen Bereich fur gleichwertig anerkannt.

1. Sind ménnliche und weibliche Arbeitnehmer mit der glei-
chen Arbeit beschaftigt, und entlohnt der Arbeitgeber fast
die Halfte der Mé@nner, dagegen nur ein Zehntel der Frau-
en Uber Tarif, dann liegt hierin ein VerstolR gegen § 612
Abs. 3 BGB, wenn die hohere Entiohnung der ménnli-
chen Arbeitnehmer nicht durch Griinde gerechtfertigt ist,
die nicht auf das Geschlecht bezogen sind.

2. Dienach § 612 Abs. 3. V. m. § 611 a Abs. 1, 3 BGB fir
die Verlagerung der Beweislast auf den Arbeitgeber erfor-
derlichen Tatsachen, die eine Benachteiligung wegen des
Geschlechts vermuten lassen, sind jedenfalls dann durch
die zahlenmaRig wesentlich groRere nachteilige Betrof-
fenheit der Angehorigen eines Geschlechts glaubhaft
gemacht, wenn die Kriterien fur die Entlohnungspraxis
des Arbeitgebers fur die Arbeitnehmer nicht durch-
schaubar sind. ‘

3. Nach dem Grundsatz der gemeinschaftskonformen Aus-
legung beruht eine Entgeltdiskriminierung jedenfalls
dann auf einer Vereinbarung im Sinne des § 612 Abs. 3
Nr. 1 BGB, wenn der unterschiedlichen Behandlung
zumindest eine Vereinbarung mit den beglnstigten
Arbeitnehmern zugrundeliegt. Eine Vereinbarung mit
dem benachteiligten Arbeitnehmer muR nicht hinzu-:
kommen. Es bleibt unentschieden, ob angesichts der Vor-
gaben des Gemeinschaftsrechts dem Tatbestands-
merkmal der Vereinbarung in § 612 Abs.3 Nr.1 BGB
eigenstandige Bedeutung zukommen kann.

4. \m Falle eines VerstoRes gegen § 612 Abs. 3 BGB haben
die wegen ihres Geschlechts benachteiligten Arbeitneh-
mer Anspruch auf die Leistungen, die der bevorzugten
Gruppe gewdhrt werden.

Der Arbeitgeber darf teilzeitbeschéftigte Arbeitnehmer
nicht deshalb schlechter bezahlen, weil sie als Studen-
ten sozialversicherungsfrei sind (§ 2 Abs. 1 BeschFordG
1985).




Nr. 5 1. Der Begriff der ,geringen korperlichen Belastung”
richtet sich nach der Verkehrsanschauung. Er ist objektiv
auszulegen. MaRgebend sind die aktuellen wissen-
schaftlichen Erkenntnisse, nicht der subjektive Wille der
Tarifvertragsparteien bei Abschlul} des Vertrages.

2. Nach gewandelter Verkehrsanschauung sind fur die
Bewertung der Arbeitsschwere alle Umsténde zu berick-
sichtigen, die auf den Menschen belastend wirken und
zu korperlichen Reaktionen fuhren kénnen. Deshalb ist
unter anderem auch zu berlcksichtigen, ob ausschlieR-
lich stehende Tatigkeiten ausgetibt werden, die notwen-
dige Korperhaltung, taktgebundene repetitive Arbeiten,
nervliche Belastungen und Larmeinwirkungen.

3. Eine solche Auslegung entspricht oft besser der Recht-
sprechung des EuGH zur Lohndiskriminierung.

4. Es ist bei der Prifung der Eingruppierung nicht auf den
Arbeitsplatz abzustelien, sondern auf die durchschnittli-
che Belastung von Arbeitnehmern bei der Ausftihrung
bestimmter Arbeiten. '

5. Die durchschnittliche Belastung mul} fur Ménner und
Frauen getrennt bewertet werden.

6. Maligebend ist die Tatigkeit, die Uberwiegend ausgeiibt
wird.

7. Auch Umgebungseinflisse konnen bei der Beurteilung
der kérperlichen Schwere einer Arbeit berticksichtigt wer-
den.

8. Arbeiten, die nach diesen Grundsétzen mit mittelschwe-
rer korperlicher Belastung verbunden sind, miissen — ent-

BAG, Urteil vorm 27.04.1988, sprechend der jeweiligen Anlemze.it — nach den Lohn-
4 AZR 713/87 und 4 AZR 707/87 gruppen 304 des Tarifvertrags der Eisen-, Metall- und
(sog. Kroschu-Urteil) Elektroindustrie NRW vergltet werden.

Anmerkung: Das Kroschu-Urteil des BAG bezieht sich nicht auf den 6ffent-

lichen Dienst. Es ist jedoch deshalb von Interesse, weil es
einen Weg erdffnet; iber die vom Europarecht geforderte
nicht diskriminierende Auslegung von Tarifmerkmalen Bela-
stungen, die die Tarifparteien nicht gesehen haben, die
jedoch zunehmend eine Rolle spielen (heute: soziale Kom-
petenz), in die Interpretation der Tarifmerkmale miteinzu-
beziehen.




Nr. 6

BAG, Urteil vom 09.09.1981,

5 AZR 1182/79
Anmerkung:
Nr. 7

1. Der arbeitsrechtliche Grundsatz der Gleichbehandlung
wird inhaltlich vom Gleichberechtigungsgrundsatz des
Artikel 3 Abs. 2 GG und voin Benachteiligungsverbot des
Artikel 3 Abs. 3 GG gepragt.

2. Der Grundsatz der Lohngleichheit von Mann und Frau ist
auch dann zu befolgen, wenn der Arbeitgeber in seinem
Betrieb fiir bestimmte Gruppen von Arbeitnehmern nach
einheitlichen Merkmalen tbertarifliche Leistungen ge-
wahrt.

3. Ergeben sich bei einer einheitlichen betrieblichen Rege-
lung Anhaltspunkte dafur, daR weiblichen Arbeitnehmemn
fir die gleiche Arbeit ein geringerer Lohn bezahlt wird als
ménnlichen Arbeitnehmern, so muR der Arbeitgeber dar-
legen und beweisen, daR die von den Ménnern gelei-
stete Arbeit anders zu bewerten ist.

4.a) Die Differenzierungsgrinde muR der Arbeitgeber spa-
testens dann offenlegen, wenn die Arbeitnehmer, die die
geltende Regelung fur sich in Anspruch nehmen, an ihn
herantreten. '

b) Bei der Prifung, ob die vorgebrachten Differenzie-
rungsgrinde tatsachlich vorliegen, ist zu berticksichtigen,
fir welchen Zweck die tbertariflichen Zulagen nach den
vom Arbeitgeber bei der Zusage gegebenen Erkldrungen
bestimmt sind.

Das Urteil des BAG wandte noch nicht § 612 Abs. 3 BGB
an. Wichtig aus diesem Urteil ist jedoch die Feststellung, dal}
Lohnungleichheit auch gegen Artikel 3 Abs. 2 GG verst6Rt,
und das Verbot des Nachschiebens von Rechtfertigungs-
grinden (Leitsatz 4. a).

1. Der arbeitsrechtliche Gleichbehandiungsgrundsatz ver-
bietet es nicht, Lehrkrédfte mit unterschiedlicher Qualifi-
kation verschiedenen Verglitungsgruppen zuzuordnen.

2. Die Prifung einer nach Artikel 119 EWG-Vertrag unzulds-
sigen mittelbaren Diskriminierung erfordert zunéchst die
Bildung von Arbeitnehmergruppen, die bei unterschied-
licher Vergutung eine gleiche oder gleichwertige Arbeits-
leistung erbringen. AnschlieBend ist der Anteil von Mén-
nern und Frauen in den Vergleichsgruppen zu ermitteln.
Der Tatbestand der mittelbaren Diskriminierung ist nur
dann erfillt, wenn das Verhéltnis von Mdnnern und Frau-
en bei einer Gegentberstellung der Vergleichsgruppen
wesentlich voneinander abweicht.




BAG, Urteil vom 23.02.1994,
4 AZR 219/93

Nr. 8

BAG, Urteil vom 10.12.1997,
4 AZR 264/96

Anmerkung:

3. Die an niedersdchsischen Schulen fiir geistig Behinderte
als Gruppenleiter eingesetzten Erzieher mit sonderpada-
gogischer Ausbildung stellen eine Vergleichsgruppe
gegenlber examinierten Sonderschullehrern dar, wenn
ihre Tatigkeit gleich bzw. gleichwertig im Sinne des Arti-
kel 119 EWG-Vertrag ist.

4. Nach der Rechtsprechung des Européischen Gerichtshofs
sind im Beamtenverhaltnis stehende Lehrkréfte Arbeit-
nehmer im Sinne des Artikel 119 EWG-Vertrag. Es bleibt
offen, ob bei der Berechnung des Anteils von Mannermn
und Frauen in den Vergleichsgruppen angestellte und
beamtete Lehrkréfte zusammenzuzéhlen sind.

1. Richtet sich die Vergtitung des Arbeitnehmers nach einer
Vergutungsordnung, muR diese fir die Priifung, ob sie
eine gegen das Lohngleichheitsgebot fiir Manner und
Frauen verstoRende Regelung enthélt, in ihrer Gesamt-
heit betrachtet werden.

2. Eine mittelbare Entgeltdiskriminierung von Sozialarbei-
tern durch die Vergtitungsordnung zum BAT kann danach
nicht aus dem Vergleich der fur ihre Eingruppierung gel-
tenden speziellen Tétigkeitsmerkmale mit denjenigen fir
Technische Angestellte abgeleitet werden; vergleichend
zu betrachten sind vielmehr auch alle tibrigen Téatigkeits-
merkmale fiir Angestellte anderer Berufe mit Fachhoch-
schulabschluR und entsprechender Tatigkeit.

3. Rugt ein Kldger den VerstoR einer Verglitungsordnung
gegen das Lohngleichheitsgebot, ohne diesen substanti-
lert zu begriinden, kann sich die gerichtliche Priifung dar-
auf beschrénken, ob flr die Berechtigung des geriigten
VerstoRes greifbare Anhaltspunkte bestehen.

4. Fir eine mittelbare Entgeltdiskriminierung der Sozialar-
beiter durch die VerglGtungsordnung zum BAT bestehen
keine solchen greifbaren Anhaltspunkte; dies ergibt
bereits der Vergleich: der fur sie geltenden speziellen
Tatigkeitsmerkmale mit den allgemeinen Merkmalen der
Vergltungsordnung, nach denen eine Vielzahl von Ange-
stellten mit FachhochschulabschluB und entsprechender
Tatigkeit eingruppiert ist.

Den besten Uberblick tiber das gesamte innerdeutsche und
européische Gleichbehandlungsrecht, in dem auch die Ent-
geltgleichheitsregelungen und die entsprechenden Urteile
enthalten und abgedruckt sind, bietet die Loseblattsamm-
lung von Bertelsmann/Colneric/Rust/Pfarr, Handbuch
zur Frauenerwerbstétigkeit, 3 Bande, Neuwied
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Anhang

Das folgende Urteil des Landesarbeitsgerichts
Diisseldorf vom 14.2.1991 zeigt exemplarisch,
wie Gerichte die konkreten Anforderungen des
Arbeitsplatzes unter die Vergiitungsordnungen
~subsumieren”. Ob die Eingruppierung der Kla-
gerin ,richtig” ist, ist eine zweite, hier nicht zur
Diskussion stehende Frage. Das Urteil wird hier
abgedruckt, um die Priifungsschritte deutlich
zu machen, die juristisch bei einem Hoher-
gruppierungsantrag notwendig sind.

Tatbestand

Die Parteien streiten tber die richtige Eingruppierung und ent-
sprechende Vergutung der Klagerin.

Die Klagerin ist ausgebildete Rechtsanwalts- und Notarsgehil-
fin. Sie steht seit dem 27.7.1977 in den Diensten des beklag-
ten Landes und wird beschaéftigt als Fachbereichssekretérin an
der Universitdt Gesamthochschule Essen. Auf das Ar-
beitsverhdlinis der Parteien finden kraft beiderseitiger Tarif-
bindung die Bestimmungen des Bundesangestelltentarifver-
trages (BAT) Anwendung. Die fUr das Arbeitsverhdltnis der
Parteien bedeutsamen Vergtitungsgruppen das BAT lauten wie
folgt:

Vergiitungsgruppe VIII

... 1b Angestellte im Buro-, Buchhalterei-, sonstigen Innen-
dienst und im AuBendienst, deren Tatigkeit sich dadurch
aus der Fallgruppe 1a heraushebt, dal sie mindestens zu
1/4 grandliche Fachkenntnisse erfordert. (Erforderlich sind
nahere Kenntnisse von Gesetzen, Verwaltungsvorschriften
und Tarifbestimmungen usw. des Aufgabenkreises.)

Vergiitungsgruppe Vil

Ta Angestellte im Buro-, Buchhalterei-, sonstigen Innen-
dienst und im AulRendienst, deren Tatigkeit grindliche und
vielseitige Fachkenntnisse erfordert.

(Die grundlichen und vielseitigen Fachkenntnisse brau-
chen sich nicht auf das gesamte Gebiet der Verwaltung
(des Betriebes), bei der der Angestellte beschaftigt ist, zu
beziehen. Der Aufgabenkreis des Angestellten mul3 aber
so gestaltet sein, dal8 er nur beim Vorhandensein griindli-
cher und vielseitiger Fachkenntnisse ordnungsgemal} bear-
beitet werden kann.)

Vergiitungsgruppe VI b

la Angestellte im Biiro-, Buchhalterei-, sonstigen Innen-
dienst und im AufRendienst, deren Tatigkeit grindliche und
vielseitige Fachkenntnisse und mindestens zu 1/5 selbst-
andige Leistung erfordert.

‘ Vergiitungsgruppe V ¢
Ta Angestellte im Biro-, Buchhalterei-, sonstigen Innen-
dienst und im AuBendienst, deren Tatigkeit griindliche und
vielseitige Fachkenntnisse und selbstdndige Leistung erfor-
dert.

Mit Wirkung vom 23.6.1978 wurde die Klégerin in die Vergu-
tungsguppe VI b BAT héhergruppiert. Ausweislich eines Schreis
bens vom 27.6.1984 (Blatt 21-23 d.A.) wies die Universitét
Gesamthochschule Essen der Klagerin ein neues Aufgaben-
gebiet im Rahmen des Studiengangs Okologie zu.

Seit dem 23.10.1987 ist die Klagerin fur die Zeit bis zum
30.6.1990 wegen ihrer Personalratsttigkeit im Umfang von
19 Stunden (bei einer ab 1.4.1989 geltenden Wochenar-
beitszeit von 39 Stunden) von ihren eigentlichen Dienstauf-
gaben befreit. Unter dem 4.2.1988 erstellte die Universitat
Essen eine Arbeitsplatzbeschreibung, innerhalb der die Erle-
digung aller PrifungsausschulR- und FachausschuBRaufgaben
verwaltungsméRBiger Art gleichermallen mit jeweils 35 % ange-
geben wurde.

Mit Schreiben vom 1.3.1989 wies die Klagerin darauf hin, da3
ihr nach ihrer Auffassung angesichts der oben genannten
Arbeitsplatzbeschreibung Vergltung nach Vergltungsgruppe
Vc Fallgruppe 1a BAT zustiinde und bat um entsprechende
Stellungnahme. Das beklagte Land veranlalite die Klagerin, im
Zeitraum von 8.5.1989 bis 30.10.1989 Arbeitsaufzeichnun-
gen zu fertigen, um diese als Grundlage fUr eine neue Arbeits-
platzbeschreibung heranzuziehen. Diese wurde alsdann im
Januar 1990 erstellt und endete mit folgender Aufteilung der
Arbeitszeit der Klagerin:

Verzeichnis der am Arbeitsplatz auszufiihrenden Tétig-
keiten: Zeitanteil in %

1. VerwaltungsmaRige Abwicklung aller Prifungsverfahren
und verwaltungsmaRige Betreuung des akademischen
Priifungsausschusses fiir den Zusatzstudiengang Okolo-
gie 23,5 %

2. Verwaltungsmaflige Betreuung des Fachausschusses
Okologie und des Sprechers der Biologie (Sekretariats-
dienst)

m Protokollfihrung und Schreiben der Protokolle
Bestellwesen (Biromaterial, Literatur)

Ablage

Postsortierung und -verteilung

Versenden von Schriftstiicken

Anfertigen von Fotokopien
Personen suchen

Loseblattsammlungen aktualisieren
Aushange vornehmen bzw. veranlassen

m Ausklnfte erteilen an Studenten, Besucher und Kol-
legen/innen

= Ausstellen von Bescheinigungen
m Fihrung des Terminkalenders

® Archivierung der im Zusatzstudiengang Okologie
gefertigten Diplom-, Projekt- und Studienarbeiten
27,7 %



3. Zusammenstellung des Personal- und Vorlesungsver-
. zeichnisses und des Veranstaltungskommentars

s Anfertigen und Versenden der Anschreiben zur Auf-
forderung der Abgabe der einzelnen Beitrage

m Sortieren, sammeln und zusammenstellen der

Beitrage
u Kopien anfertigen
m Raumabfrage (Termin setzen)
s Korrekturen einarbeiten 6,0 %

4. Schreibarbeiten 10,5 %

5. Fuhren der Studentenkartei (manuell und mittels
PC) 18,7 %

6. Fhren der Haushaltsiberwachungsliste 1,4 %

7. Bearbeitung von Exkursionen
m Aushdnge fertigen
a Listenfihrung
s Auskinfte geben
m Bestellung von Bussen
m Abrechnungen 2,9 %

8. Bearbeitung der Antrage fur stud. Hilfskrafte und, Lehr-
beauftragte 8,0 %

9. Mithilfe bei GroRpraktika 1,3 %

Im tbrigen wird wegen der Einzelheiten der Arbeitsplatzbe-
schreibung vom Januar 1990 auf Blatt 233 bis 237 d. A. ver-
wiesen.

Mit ihrer am 13.12.1989 beim Arbeitsgericht Essen anhéngig
gemachten Klage hat die Klagerin im wesentlichen die Fest-
stellung begehrt, dal§ sie ab des 1.9.1988 nach Verglitungs-
grupppe V ¢ BAT zu verglten sei.

Sie hat die von ihr ausgelbten Tatigkeiten in funf Arbeitsvor-
gange gegliedert und diese wie folgt beschrieben:

Arbeitsvorgang 1: Verwaltungsmalige Abwicklung aller Pru-
fungsverfahren und verwaltungsméRige Betreuung des aka-
demischen Prifungsausschusses fur den Zusatzstudiengang
Okologie.

Dieser Arbeitsvorgang, so hat die Klagerin vorgetragen, sei mit
ca. 58,45 % ihrer eigenen Gesamtarbeitszeit in Ansatz zu brin-
gen und bestehe im wesentlichen aus.der Beratung einzelner
Kandidaten Uber das Prufungsverfahren, der Prifung von Lei-
stungsnachweisen und weiterer Zulassungsunterlagen, der

Bearbeitung der Antrége, der Anlage der Akten nach selbst ent-

worfener Ordnung, der Organisation und Abwicklung des
gesamten Prufungsverfahrens in verwaltungstechnischer Hin-
sicht einschlieflich der Koordinierung von Prifungsterminen,
der Errechnung der Prufungsnote und der Vorbereitung der
Einzelzeugnisse und Diplome bis zur Unterschriftsreife. Dazu
gehore weiter die Erstellung von Sitzungsunterlagen und wei-
teren Informationen zur Betreuung des Prifungsausschusses,
der Protokollierung der Sitzungen, der Ausfuhrung der
Beschlusse durch das selbstandige Abfassen von Anschreiben
an Betroffene und Aushénge.

Die Klagerin hat vorgetragen, daR sie zur Erledigung der oben
beschriebenen Aufgaben grindliche und vielseitige Fach-
kenntnjsse bendtige. Dies seien im einzelnen z.B. Kenntnisse
iber die Prifungsordnung fur den Zusatzstudiengang Okolo-
gie, tber die vorldufige Studienordnung fir den Zusatzstudi-
engang Okologie, (iber das wissenschaftliche Hochschulge-
setz, Uber Erlasse des Rektors zur Prifungsabrechnung und
Verglitung, tber Erlasse zur Diplomverordnung, Giber die Pri-
fungsstatistik und die hierzu ergangenen Erlasse sowie ber -
vorangegangene Beschlisse des Priifungsausschusses ein-
schlieBlich einschlagiger Verfahrensordnungen der Universitét
Gesamthochschule Essen. Die Klégerin hat weiter ausgefthrt,
daR zur Bewéltigung der dargelegten Tatigkeiten selbstandige
Leistungen zu erbringen seien, weil sie z.B. bei der Beratung
von Studenten und Prifungskandidaten weitestgehend frei
feststellen und entscheiden misse, ob etwa die Zulassungs-
voraussetzungen erfillt seien. Dabei multen Zweifelsfalle
eigensténdig festgestellt und beurteilt werden. Auch habe sie
Anregungen von Kandidaten mit den Prifern abzustimmen
und z. B. Besprechungs- und Priifungstermine zu koordinieren.
Dabei komme ihr nicht nur ein weitestgehender Beurteilungs-
und Entscheidungsspielraum zugute; sie-organisiere und struk-
turiere ihre gésamten Aufgaben ohne konkrete Anweisungen
durch die Hochschulverwaltung, wobei sie zudem die gesam-
te Konzeption der Aktenfiihrung und -ordnung selbst erstellt
und standig verbessert habe.

Arbeitsvorgang 2: Verwaltungsmallige Betreuung des Fach-
ausschusses Okologie.

Fir diesen Vorgang, der ca. 21,06 % ihrer Gesamtarbeitszeit
ausmache, bendtige sie dieselben Kenntnisse wie bei der
Betreuung des Prifungsausschusses. Auch hier sei es so, dal3
sie sich — ohne konkrete Anweisungen — nach einem Beschlufl
des Fachbeirats um alle ,studienrelevanten Angelegenheiten”
kimmere. Hierzu gehdrten insbesondere die Protokolierung
der BeschluRfassung des Fachausschusses und die eigen-
standige Umsetzung derartiger Beschlusse durch entspre-
chende Vorschlage im Verwaltungsverfahren. Sie habe, so hat
die Klagerin weiter vorgetragen, die Sitzungsunterlagen zu
sammeln und aufzubereiten und dabei eigenstédndig zu
entscheiden, ob es sich um Informationen mit grundsatzlicher
oder nur untergeordneter Bedeutung handele. Hiernach
bestimme sie dann z.B. Form und Inhalt der Weiterleitung an
Betroffene und Ratsuchiende.

Die Klagerin hat auch zu diesem Vorgang die Auffassung ver-
treten, dal} sie Uberwiegend selbsténdige Leistungen erbrin-
ge, weil sie weitestgehend frei und ohne diesbeziigliche Vor-
gaben der Universitdt ihre Aufgaben koordiniere und
organisiere.

Arbeitsvorgang 3: Zusammenstellung des Verwaltungskom-
mentars fir den Zusatzstudiengang Okologie.

Arbeitsvorgang 4: Zusammenstellung der Personal- und Vor-
lesungsverzeichnis-Angaben der fir das Zusatzstudium
Okologie eingereichten Lehrstiithle fir Bodenkunde, Hydro-
biologie und Landschaftstkologie.

Arbeitsvorgang 5: VerwaltungsmaRige und bibliothekarische
Betreuung der ,Okologie-Bibliothek”, einer Sammlung sémtli-
cher im Zusatzstudium Okologie angefertigter Diplom-, Pro-
jekt- und Studienarbeiten.




Die Klagerin hat auch diese Arbeitsvorgénge, die zusammen
20,46 % ihrer Gesamtarbeitszeit ausmachten, als Tatigkeiten
angesehen, die grundliche und vielseitige Fachkenntnisse
sowie selbstdndige Leistungen erforderten.

Die Klagerin hat beantragt,

festzustellen, daB das beklagte Land verpflichtet ist, sie ab
1.9.1988 entsprechend der Vergitungsgruppe V¢ BAT zu
vergiiten und die jeweiligen Differenzbetrdge ab dem 1.
eines jeden Folgemonats mit 4 % zu verzinsen.

Das beklagte Land hat beantragt,

die Klage abzuweisen.

Das beklagte Land hat zundchst eingerdumt, daf® der von der
Klagerin beschrieben Arbeitsvorgang 1 selbstandige Leistun-
gen erfordere und tberdies griindliche und vielseitige Fach-
kenntnisse voraussetze. Fs hat allerdings nur einen Zeitanteil
von 23,5 % der Arbeitszeit angenommen. und hierzu die Auf-
fassung vertreten, daB die Kldgerin nicht berechtigt sei, als
Berechnungsbasis ihre eigene, auf 20 oder 21 Wochenstun-
den beschrinkte Gesamtarbeitszeit heranzuziehen. Vielmehr
misse der — jetzt geteilte — Gesamtarbeitsplatz als Grundlage
dienen, so daB auch die von der Mitarbeiterin xxx ausgetbten
Tatigkeiten, die den Gesamtarbeitsplatz koplettierten, mitein-
zubeziehen seien.

Den Arbeitsvorgang 2 hat das beklagte Land mit einem Anteil
von 27,7 % bewertet, diese Leistungen aber als reine Sekre-
tariatsarbeiten hingestellt. Dies, so das beklagte Land weiter,
gelte zum einen fir die Umsetzung der Beschliisse des Fach-
ausschusses wie auch fir die Sammlung und Aufbereitung der
Sitzungsunterlagen. Hier werde jedenfalls nicht erwartet, daf8
die Klagerin eigenstdndig Angelegenheiten von grundsatzlicher
Bedeutung erkenne. Diese Aufgabe falle dem jeweiligen Fach-
ausschuBvorsitzenden zu. SchlieBlich hat das beklagte Land
die weiteren Arbeitsvorgange wie folgt dargestellt:

3. Zusammenstellung des Personal- und Vorlesungsver-
zeichnisses und des Veranstaltungskommentars mit
einem Zeitaufwand von 6 % der Gesamtarbeitszeit

. Schreibarbeiten mit einem Zeitanteil von 1,4 %
. Ftthren der Studentenkarteien: 18,7 %

. Fithren der Haushaltsiiberwachungsliste: 1,4 %
. Bearbeitung von Exkursionen: 2,9 %

O N O U o

. Bearbeitung der Antrage fiir studentische Hilfskréfte und
Lehrbeauftragte: 8,8 %

9. Mithilfe bei GroRpraktika: 1,3 %

Dazu hat das beklagte Land die Auffassung vertreten, dafl®
jedenfalls die Vorgénge 2. bis 9. nicht die Voraussetzungen
der begehrten tariflichen Eingruppierung erfiillten.

Das Arbeitsgericht Essen hat Beweis erhoben durch Verneh-
mung der Zeugen xxx und xxx. Wegen des Ergebnisses der
Beweisaufnahme wird auf die Anlage zum Sitzungsprotokoll
vom 8.8.1990 verwiesen.

Mit dem Urteil vom 29.8.1990 hat die 4. Kammer des Arbeits-
gerichts Essen — Az.: 4 Ca 3227/89 — dem Klageantrag der
Klagerin im wesentlichen entsprochen und den Streitwert auf

8.000,— DM festgesetzt. in den Entscheidungsgriinden, auf die
im tibrigen Bezug genommen wird, hat das Arbeitsgericht aus-
gefuhrt, daR jedenfalls die von der Klagerin angefiihrten
Arbeitsvorgénge 1 und 2 den Voraussetzungen der Vergi-
tungsgruppe V ¢ BAT gentigten. Nach Durchfiihrung der Bewei-
saufnahme sei erwiesen, dal} die Klagerin bei der Betreuung
des Priifungs- und des Fachausschusses nicht nur griindliche
und vielseitige Fachkenntnisse aufweisen musse; ihr kénne
auBerdem fur beide Tatigkeiten ein nicht unwesentlicher Ent-
scheidungsspielraum  zugebilligt werden, der letztlich die
Eigenstandigkeit ihrer Arbeiten belege. Hinsichtlich der geltend
gemachten Zinsanspriiche hat das Arbeitsgericht die Klage nur
in Hohe der Nettodifferenzbetrdge fir begriindet erachtet und
im (ibrigen zu einem verschwindend geringen Teil die Klage
abgewiesen.

Gegen das ihm am 5.10.1990 zugestellte Urteil hat das beklag-
te Land mit einem am 26.10.1990 beim Landesarbeitsgericht
eingegangenen Schriftsatz Berufung eingelegt und diese —
nach Verlangerung der Berufungsbegriindungsfrist  bis
5.12.1990 — mit einem am 5.12.1990 eingegangenen Schrift-
satz begriindet.

Das beklagte Land wiederholt sein Vorbringen im ersten
Rechtszug, meint allerdings nunmehr, dall auch hinsichtlich
des Arbeitsvorgangs 1 von selbstandigen Leistungen der KI&-
gerin nicht gesprochen werden-konne. So seien ihr weder bei
der Beratung der Kandidaten wie auch bei-der Prifung ihrer
Antrége und der Organisation des Prifungsverfahrens keine
rechtserheblichen Entscheidungs- oder Beurteilungsspielrau-
me zuzubilligen, weil das gesamte Prufungsverfahren durch
die Diplompriifungsordnung letztlich umfassend und ab-
schlieRend geregelt werde.

Bei den weiteren Tatigkeiten wie z.B. der Informationsertei-
lung, der Berechnung der Priiffungsergebnisse, der Vorberei-
tung der AbschluBzeugnisse, der Korrespondenz mit Kandida-
ten und der Ausstellung von Bescheinigungen handele es sich
{iberwiegend um zumeist schwierige Blrotatigkeiten, aber
eben nicht um Arbeiten, die eine nennenswerte geistige Initia-
tive der Klégerin erforderten.

Auch der Arbeitsvorgang 2, die verwaltungsmaliige Betreu-
ung des Fachausschusses Okologie, zeichnet sich nach Auf-
fassung des beklagten Landes nicht dadurch aus, daR selbst-
andige Leistungen erbracht wiirden. Dies gelte insbesondere
fur die Protokollierung und Umsetzung der Beschlisse, flr die
zudem keine grindlichen und vielseitigen Fachkenntnisse
benétigt wiirden. Insofern sei auch die von den Zeugen Prof,
Dr. xxx und xxx bekundete ,Filterwirkung” der Tétigkeiten der
Kldgerin letztlich ohne Belang. '

SchlieRlich meint das beklagte Land, dal} auch die restlichen
Arbeiten der Kldgerin keine Eingruppierung in die Vergtungs-
gruppe Vc BAT rechtfertigten.

Das beklagte Land beantragt,

das Urteil des Arbeitsgerichts Essen vom 29.8.1990 in
Sachen 4 Ca 3227/89 abzuéindern und die Klage insge-
samt abzuweisen.

Die Klagerin beantragt,

die Berufung zurickzuweisen.




Die Klagerin bezieht sich auf ihr erstinstanzliches Vorbringen
und betont, dal} wegen des noch jungen Studienganges Oko-
logie im Zusammenhang mit den Prifungen viele Fragen offen
seien, die weder durch die Diplompriifungsordnung noch
durch andere Gesetze oder Verfahrensordnungen ab-
schlieBend und umfassend geregelt wiirden und von ihr nach
eigenem Ermessen beurteilt werden miiRten. Dabei sei sie
z.B. verpflichtet, aber auch berechtigt, die Fachkenntnisse der
. Kanditaten anhand der von ihnen besuchten Lehrveranstal-
tungen zu beurteilen, ihnen Vorschlédge fir den weiteren Stu-
diengang zu unterbreiten und sie z. B. Uber das neu angebo-
tene Angleichstudium zu informieren. Auch beschranke sich
die Weitergabe von Informationen entgegen der Auffassung
des beklagten Landes nicht auf das bloRe Authdngen von Infor-
mationsbléttern; hier sei vielmehr die gefilterte und ausge-
wahlte Verteilung von Informationsmaterial an bestimmte
Studenten oder Dozenten gemeint, wie es jeweils die Be-
schluRlage etwa des Fachausschusses notwendig mache.

Dasselbe, so die Klagerin weiter, gelte fiir hnliche Tatigkeiten
innerhalb des Arbeitsvorganges 2, in denen sie im wesent-
lichen frei Art und Umfang der Information des Fachaus-
schusses oder der Studenten und Dozenten bestimmen kén-
ne. Hier wie auch bei der Tatigkeit in den AusschuRsitzungen
selbst bendtige sie im tbrigen die grindlichen und vielseiti-
gen Fachkenntnisse, die ebenso fir die Betreuung des Pril-
fungsausschusses notwendig seien.

Wegen der weiteren Einzelheiten des Sach- und Streitstandes
wird auf den vorgetragenen Inhalt der zu den Akten gereich-
ten Urkunden und der zwischen den Parteien gewechselten
Schriftsétze verwiesen.

Entscheidungsgriinde

L
Die Berufung des beklagten Landes ist zulassig.

Sie ist ndmlich an sich statthaft (§ 64 Abs. 1 ArbGG), nach
dem Wert des Beschwerdegegenstandes zuléssig (§ 64 Abs.
2 ArbGG) sowie in gesetzlicher Form und Frist eingelegt und
begriindet worden (8§ 518, 519 ZPO, § 66 Abs. 1 ArbGG).

Il.
Die Berufung ist allerdings nicht begriindet.

Das Arbeitsgericht Essen hat zu Recht festgestellt, daR das
beklagte Land verpflichtet ist, die Kl&gerin riickwirkend ab dem
1.9.1988 nach Vergltungsgruppe V c Fallgruppe 1 a BAT zu
vergiiten und die nachzuzahlenden Nettodifferenzbetrége mit
4 9% zu verzinsen. '

1. Die unter dem 13.12.1989 erhobene Feststellungsklage der
Klagerin ist zuldssig.

Das Bundesarbeitsgericht geht in stédndiger Rechtspre-
chung davon aus, daR das besondere Feststellungsinter-
esse eines Arbeitnehmers im Sinne des § 256 ZPO dann
zu bejahen ist, wenn er gerichtlich die Verpflichtung seines
Arbeitgebers, ihn nach einer bestimmten tariflichen Ver-

giitungsgruppe zu entlohnen, im Rahmen sog. Eingrup-
pierungsprozesse geltend macht (vgl. hierzu z.B. BAG,
Urteil vom 6.6.1973 — 4 AZR 387/72 ~in AP Nr. 70 zu §§
22, 23 BAT m. w. N.). Um einen solchen Fall handelt es
sich vorliegend.

. Das Feststellungsbegehren der Klédgerin ist auch in der

Sache begriindet, weil sie im Rahmen ihrer Tatigkeiten die
tariflichen Merkmale der Vergtitungsgruppe Vc Fallgruppe
1a BAT erfllt.

Auf das Arbeitsverhéltnis der Parteien finden kraft beider-
seitiger Tarifbindung unstreitig die Bestimmungen des
Bundesangestelltentarifvertrages Anwendung.

a) Danach kommt es fur die Eingruppierung der Klagerin
entscheidend darauf an, ob zeitlich mindestens zur
Halfte Arbeitsvorgange anfallen, die fir sich genommen
die Anforderungen eines Tétigkeitsmerkmals der Ver-
gutungsgruppe V ¢ BAT erfullen (§ 22 Abs. 2 Unterabs.
2 Satz 1 BAT). Hierbei ist unter einem Arbeitsvorgang
eine unter Hinzurechnung der Zusammenhangstatig-
keiten und bei Beriicksichtigung einer sinnvollen
vernlnftigen Verwaltungsibung nach tatsachlichen
Gesichtspunkten abgrenzbare und rechtlich selbstan-
dig zu bewertende Arbeitseinheit der zu einem
bestimmten Arbeitsergebnis filhrenden Tétigkeiten
eines Angestellten zu verstehen (BAG, Urteil vom
30.1.1985 — 4 AZR 184/83 —in AP Nr. 101 zu §§ 22,
23 BAT 1975; BAG, Urteil vom 16.4.1986 — 4 AZR
552/84 — AP Nr. 121 zu §§ 22,23 BAT 1975).

Die Kammer geht in Ubereinstimmung mit dem
Arbeitsgericht und den Parteien davon aus, dalk sowohl
die verwaltungsméRige Betreuung des Priifungsaus-
schusses wie auch die verwaltungsméRige Bearbeitung
des Fachausschusses Okologie jeweils ein Arbeitsvor-
gang im Sinne der oben wiedergegebenen Rechtspre-
chung darstellt.

Dies folgt hinsichtlich des Arbeitsvorganges 1 zwei-
fellos daraus, daf3 die einzelnen Verrichtungen, wie z.B.
die Beratung einzelner Kandidaten (iber das Prifungs-
verfahren, die Bearbeitung der Zulassungsantrage, die
gesamte verwaltungsmaRige Abwicklung des Pri-
fungsverfahrens, die Umsetzung der Beschliisse des
Prafungsausschusses und letztlich die Zusammenstel-
lung der Prifungsergebnisse und -zeugnisse aufeinan-
der aufbauen und ineinander (ibergreifen. Als Arbeits-
einheit, die von anderen Tatigkeiten tatsachlich
abgrenzbar und als eigensténdiges Arbeitsergebnis
auch tariflich selbstdndig bewertbar ist, stellt sich
danach die ordnungsgeméRe Bearbeitung des gesam-
ten Prifungsvorganges dar, der bei sinnvoller Betrach-
tungsweise unter Beachtung entsprechender Verwal-
tungstibung auch nicht in einzelne Tatigkeiten
aufgesplittert werden sollte.

Dies gilt im wesentlichen auch fir die verwaltungs-
maRige Bearbeitung des Fachausschusses Okologie.
Nach dem Vorbringen des beklagten Landes, basierend
auf der Arbeitsplatzbeschreibung von Januar 1990,
werden hier von der Klagerin im wesentlichen Arbei-




b)

ten ausgefihrt, die sich mit der Protokollfihrung und
Schreiben der Protokolle, dem Bestellwesen, weiteren
Burotéatigkeiten, der Auskunftserteilung an Studenten-
besucher und Kollegen und Kolleginnen, dem Ausstel-
len von Bescheinigungen und dem Fihren eines
Terminkalenders befassen. Diese Arbeiten und ins-
besondere jene, die sich mit dem Vorbereiten der
jeweiligen AusschuRsitzungen mittelbar oder un-
mittelbar befassen oder sich als Nachbereitung einer
solchen Sitzung einstufen lassen, bauen ebenfalls auf-
einander auf, greifen ineinander tber und bilden damit
eine rechtlich selbstandig zu bewertende Arbeitsein-
heit, deren Aufsplitterung in verschiede Arbeitsvorgén-
ge jedenfalls nicht der verwaltungsméaRigen Ubung und
einer sinnvollen Betrachtungsweise entsprechen wir-
de. Dabei ist dem beklagten Land zuzugeben, dal ein
Teil der oben angefiihrten Biiroarbeiten solche sind, die
nicht in einem unmittelbaren Zusammenhang mit der
Tatigkeit des Fachausschusses bzw. den abzuhaltenden
Sitzungen steht. Andererseits lassen sie sich als sog.
Zusammenhangsarbeiten verstehen, die aufgrund
eines engen Zusammenhangs mit bestimmten, insbe-
sondere héheren Aufgaben eines Angestellten bei tarif-
rechtlicher Atomisierung der Arbeitseinheiten nicht
abgetrennt werden diirfen, sondern diesem zuzurech-
nen sind (vgl. hierzu: BAG in AP Nr. 15 zu §§ 22,
23 BAT 1975).

Im Ergebnis steht deshalb zur Uberzeugung der erken-
nenden Kammer fest, dalR auch die von beiden Partei-
en beschriebenen Tatigkeiten im Zusammenhang mit
der verwaltungsmaRigen Betreuung des Fachauschus-
ses Okologie als einheitlicher Arbeitsvorgang im Sinne
des § 22 BAT bewertet werden missen.

Fur beide Arbeitsvorgdnge, die zusammen mehr als
50 % des gesamten Arbeitsplatzes der Kldgerin und der
Mitarbeiterin xxx ausmachen, benétigt die Klagerin
grindliche und vielseitige Fachkenntnisse im Sinne der
Vergiitungsgruppe V¢ Fallgruppe 1a BAT.

Mit dem Arbeitsgericht Essen ist zunéchst davon aus-
zugehen, daB die Vergiitungsgruppen Vill, VII, VIb und
V¢ BAT letztlich aufeinander aufbauen, weil griindliche
Fachkenntnisse bereits in der Vergitungsgruppe VIl
grindliche und vielseitige Fachkenntnisse in der Ver-
gutungsgruppe VIl benotigt werden. In einem solchen
Fall ist zungchst das Vorliegen der Merkmale der Aus-
gangsfallgruppe und erst dann der Reihe nach jeweils
das Vorliegen der weiteren qualifizierten Tétigkeits-
merkmale zu prifen (stédndige Rechtsprechung des
BAG, vgl. etwa BAG, AP Nr. 2, 3 und 4 zu §§ 22,
23 BAT 1975).

Nach dem Klammerzusatz zur Vergitungsgruppe VI
Fallgruppe 1b BAT verstehen die Tarifparteien unter
grindlichen Fachkenntnissen ,néhere Kenntnisse von
Gesetzen, Verwaltungsvorschriften, Tarifbestimmungen
usw. des Aufgabenkreises”. Die Kldgerin hat zunachst
vorgetragen, daf sie insbesondere Fachkenntnisse aus
ihrem Aufgabenbereich bendétigt, namlich das Wissen
um die Diplomprifungsordnung, der vorldufigen Stu-
dienordnung Okologie, der Projektordnung Okologie

und ahnlicher Bestimmungen. Dieser Sachvorgang, der
vom beklagten Land in erster und zweiter Instanz nicht
bestritten wurde, ist ausreichend, um grtindlich Fach-
kenntnisse zu belegen.

Dariiber hinaus kann die Klagerin aber auch auf viel-
seitige Fachkenntnisse im Sinne der Vergtitungsgruppe
V¢ Fallgruppe 1a BAT verweisen. Die Vielseitigkeit der
Fachkenntnisse kann sich entweder aus der Menge der
anzuwendenden Regelungen und Bestimmungen
ergeben, sie kann sich aber auch auf die Mannigfaltig-
keit und die Unterschiedlichkeit der Kenntnisse bezie-
hen (vgl. hierzu: BAG, Urteil vom 25.11.1981 — 4 ARZ
305/79 — AP Nr. 51 zu §§ 22, 23 BAT 1975, BAG, Urteil
vom 24.8.1983 — 4 AZR 302/83 — AP Nr. 79 zu 8§
22, 23 BAT 1975). Die Klagerin hat substantiiert dar-
getan, dall sie Uber die bereits angesprochenen
Bestimmungen hinaus fir den Priffungsausschull Oko-
logie Kenntnisse (ber Teile des wissenschaftlichen
Hochschulgesetzes, der Verfahrensordnung der Uni-
versitit Gesamthochschule Essen und insbesondere
auch des Verwaltungsverfahrensgesetzes benétige. Sie
hat weiter ausgefihrt, dall ein reichhaltiges Erfah-
rungswissen Uber den Universitdtsbetrieb insbesonde-
re deshalb erforderlich sei, weil es sich bei dem Studi-
engang Okologie um einen neuen Fachbereich
handele, dessen ordnungsgeméRe Bearbeitung Zu-
satzwissen und Zusatzkenntnisse aus anderen Fachbe-
reichen (wie etwa der Biologie) notwendig mache. Mit
diesem Sachvortrag, der ebenfalls vom beklagten Land
letztlich nicht bestritten worden ist, hat die Klégerin die
Mannigfaltigkeit ihrer Kenntnisse und insbesondere die
Erweiterung der Fachkenntnisse dem Umfange und der
Quantitat nach dargelegt, so daR insgesamt von der
Vielseitigkeit im Sinne der oben beschriebenen Tarif-
normen auszugehen war. Ahnliches gilt auch hinsicht-
lich des Arbeitsvorganges 2 Auch hier sind nach dem
substantiierten Vorbringen der Klagerin Fachkenntnis-
se in gleichem Umfang notwendig, wie sie auch furdie
Bearbeitung des Prifungsausschusses als erforderlich
angesehen worden sind. Hinzukommt, da hier z.B.
Teile der Studienordnungen .der zugangsberechtigten
Studiengénge vorliegen mussen. Dies belegt in ein-
deutiger Art und Weise, dal tiber die griindlichen Fach-
kenntnisse hinaus dem Umfange nach erhéhtes Wis-
sen bei der Kldgerin gefordert wird, das auch hier zur
Vielseitigkeit im Sinne der Vergutungsgruppe VIl und
der Vergltungsgruppe V¢ BAT fuhrt.

Entgegen der Auffassung des beklagten Landes erbringt
die Klagerin auch in beiden Arbeitsvorgéngen selbst-
andige Leistungen im Sinne der Vergutungsgruppe V ¢
Fallgruppe 1a BAT, so dal auch dieses Tarifmerkmal
letztlich erfullt ist. Nach dem Klammerzusatz zu Vergu-
tungsgruppe VIb Fallgruppe 1a BAT erfordern selbst-
andige Leistungen ein den vorausgesetzten Fach-
kenntnissen entsprechendes selbstdndiges Erarbeiten
eines Ergebnisses unter Entwicklung einer eigenen gei-
stigen Initiative; eine leichte geistige Arbeit kann diese
Anforderung nicht erfullen. Kennzeichnend fir den
Begriff der selbstdndigen Leistungen ist deshalb, daf
der zu beurteilende Angestellte einen wie auch immer




gearteten Ermessens-, Entscheidungs-, Gestaltungs-
oder Beurteilungsspielraum bei der Erarbeitung der
Arbeitsergebnisse hat (BAG, Urteil vom 14.8.1985 —
4 AZR 21/84 — AP Nr. 109 zu §§ 22, 23 BAT 1975;
ahnlich auch BAG, Urteil vom 24. 8.1983 a.a.0.; BAG,
Urteil vom 16.4.1986, a.a.0.).

Solche ,geistigen Freiraume” kann die Kladgerin zu-
néchst fur sich in Anspruch nehmen, soweit es ihre
Tatigkeiten im Rahmen des Arbeitsvorganges 1 be-
trifft. Die Kldgerin hat hierzu in tberzeugender Art und
Weise dargelegt, dafi sie z.B. bei der Erteilung von Aus-
kinften und bei der Beratung in Prifungsfragen den
jeweiligen Tatbestand anhand von Unterlagen oder
Anfragen kldren musse und daR sie dann gehalten sei,
den zu beurteilenden Sachverhalt unter die Bestim-
mungen der Diplomprifungsordnung oder der vorldu-
figen Studienordnung zu subsumieren. Dabei hat sie
gerade mit ihrem Schriftsatz vom 15.01.1991 klarge-
macht, daf3 viele Regelungen der Diplomprifungsord-
nung (etwa in §§ 8 und 10) nicht abschlieBend seien
und zu gewissen Beurteilungsspielrdumen fihrten.
Gerade der Hinweis auf das Angleichstudium ist inso-
weit Uberzeugend, als dort mehrere Moglichkeiten zur
Auswahl gestellt werden, die sicherlich einer beurtei-
lenden und Ermessen austibenden Beratung durch die
Klagerin zuganglich ist. Dabei ist nicht entscheidend,
dal3 die Klagerin nattrlich nicht als Studienberater im
Sinne des § 8 der vorlaufigen Studienordnung tétig
wird. Immerhin ist ihr aber die Befugnis eingerdumt,
quasi im Rahmen einer Vorberatung entsprechende
Weichen zu stellen und aufgrund ihres Fachwissens
nicht nur formale Beratung durchzufihren. Diese
Eigenstandigkeit wird unterstrichen durch die nicht
bestrittene Befugnis, die ,Anerkennung des biologi-
schen Inhalts von Examensarbeiten” selbsténdig zu ent-
scheiden, um entsprechende Beratung von Kandida-
ten und Studenten durchzufithren.

Die Klagerin hat Uberdies im Termin vom 14.2.1991
auf Befragen der Kammer in eindrucksvoller Art und
Weise dargestellt, wie sie aufgrund ihres Fachwissens
und insbesondere ihrer Erfahrung mit dem Studien-
gang Okologie in der Lage ist, bestimmte Lehrveran-
staltungen anzupreisen und/oder von anderen abzu-
raten, weil dort nicht das richtige Wissen vermittelt wird.
Auch dies ist nach Auffassung der Kammer ein ein-
deutiger Hinweis darauf, dal} der Kldgerin ein weitge-
hender Beurteilungs- und Gestaltungsspielraum im
Rahmen der Studien- und Priifungsberatung zukommt.

Die Klégerin hat berdies substantiiert dargetan und
unter Beweis gestellt, daR viele Regelungen der
Diplomprufungsordnung, wie etwa die Frage der Wie-
derholungsprifungen, nur lickenhaft ausgestaltet sind,
so dal} auch hier jedenfalls vorbereitende Beurteilun-
gen und Entscheidungen getroffen werden kénnen, die
angesichts der Liickenhaftigkeit von entsprechenden
Spielrdumen geprégt sind. Bedenkt man weiter, daR die
Klagerin auch die gesamte Konzeption der Akten-
fuhrung und -ordnung selbst erstellt und sténdig wei-
ter verbessert, dall sie auch die Abrechnung der

Prufungsgebihren koordiniert und schlieBlich ent-
scheidend berat, ob und wie Antrége gestellt, zuriick-
genommen oder neu eingereicht werden kénnen, so
zeigen all diese Gesichtspunkte, dal von' einem wei-
testgehend selbstandigen Erarbeiten von Arbeitser-
gebnissen unter Entwicklung eigener geistiger Initiati-
ve ausgegangen werden muf, so dal$ hinsichtlich des
Arbeitsvorgangs 1 selbstandige Leistungen bejaht wer-
den konnen.

Dies gilt letztlich auch fur den Arbeitsvorgang 2 Hier
ist zundchst darauf zu verweisen, daR alle Fragen, die
mit der Beratung von Studenten zusammenhéngen, die
geistige Initiative und Beweglichkeit der Klagerin erfor-
dern, wie sie aben zum Arbeitsvorgang 1 bereits néher
beschrieben worden ist. Auch hierzu hat die Klagerin
im Termin vom 14. 2.1991, ohne daR er vom beklag-
ten Land bestritten worden ist, in Uberzeugender Art
und Weise dargelegt, wie sie z. B. iber mogliche Facher-
kombinationen innerhalb des Angleichstudiums infor-
miert und wie es hierbei nicht nur auf die bereits oben
angesprochenen grindlichen und -vielseitigen Fach-
kenntnisse ankommt; dariiber hinaus sind gerade die-
se Beratungstatigkeiten zwingend damit verbunden,
daR die Klagerin ihr eingerdumte Entscheidungs- oder
Beurteilungsspielraume eigenstandig ausfullt, um zu
einem sachgerechten Arbeitsergebnis (Beratung) zu
gelangen.

Die Selbstandigkeit, d. h."das Entwickeln einer eigenen
geistigen Initiative, zeigt sich aber auch und gerade in
der Vorbereitung und Durchfthrung, ja in der gesam-
ten Abwicklung der Sitzungen des Fachausschusses
Okologie. Nach den Bekundungen der in erster Instanz
vernommenen Zeugen xxx und xxx (bt die Klagerin bei -
der Vorbereitung der FachausschuBsitzungen eine Fil-
terfunktion aus, weil sie z. B. bezliglich der Anregungen
von Studenten eine Vorpriifung vornimmt, den Fach-
ausschuR nicht betreffende Dinge im Vorfeld erledigt
und damit fiir die Mitglieder des Fachausschusses eine
nicht unbetrachtliche Arbeitserleichterung bewirkt. Daf3
dies auch und gerade in Anwendung der grindlichen
und vielseitigen Fachkenntnisse geschieht, weil eine
ordnungsgemafBe Beurteilung des fachspezifischen
Anliegens der Studenten gar nicht anders méglich ist,
sei an dieser Stelle nur noch einmal unterstrichen.
Gerade die hier angesprochene Ttigkeit der Klagerin,
aufgrund dieser grindlichen und vielseitigen Fach-
kenntnisse die Bedeutung von Anfragen fiir den Fach-
ausschull zu erkennen und sachgerecht zu handeln,
stellt sich als eine hier relevante Anwendung eigenen
Ermessens- und Beurteilungsspielraums dar, die nicht
nur auf eine leichte geistige Arbeit zurickgeht.

Nach dem weiteren Vorbringen der Klagerin, das im
wesentlichen von den Zeugen Prof. Dr. xxx und Dr. xxx
bestétigt worden ist, fuhrt die Klagerin dariiber hinaus
Ergebnisprotokolle, die sie letztlich auch und gerade
aufgrund eigener geistiger Initiative umsetzt und in den
Verwaltungsgang gibt. Auch hier wird klar, daR von einer
Selbstdndigkeit im Sinne des Tarifrechts gesprochen
werden mul3: Gerade das Fuhren von Ergebnisproto-
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kollen erfordert namlich schon eigenstindiges Be-
urteilungs- und Entscheidungsvermagen, weil durch
die Frgebnisfeststellung im Protokoll auch eine Aus-
wahl des relevanten Sitzungsstoffes und der damit ver-
bundenen BeschluRfassung getroffen wird. Dartiber
hinaus hat die Klagerin substantiiert vorgetragen, durch
Vorlage entsprechender Arbeitsproben und durch ihre
Erklsrungen im Termin vom 14.2.1991 deutlich
gemacht, daB sie in_den meisten Féllen eigensténdig
tber die Art der Verbreitung von Fachausschuf3be-
schliissen entscheiden oder diese soweit vorbereiten
durfte, daR allenfalls die Unterschrift ihres Vorgesetz-
ten fehlte. Dies alles belegt, dal von nur leichten gei-
stigen Tatigkeiten der Kldgerin auch im Zusammenhang
mit dem Arbeitsvorgang 2 gerade nicht gesprochen
werden kann.

Dagegen vermogen die Erwdgungen des beklagten
Landes, die die Tatigkeiten der Kldgerin bei der ver-
waltungsmaRigen Bearbeitung des Fachausschusses
Okologie in die Nahe reiner Biirotatigkeiten riicken wol-
len, nicht zu tiberzeugen. Dem beklagten Land ist zuzu-
geben, daRk eine Reihe der mit der Arbeitsplatzbe-
schreibung von Januar 1990 festgestellten Aufgaben
der Klagerin in der Tat solche sind, die — fur sich betrach-
tet — sog. Sekretariatsarbeiten sind, die moglicherwei-
se alleine das hier in Streit stehende Tarifmerkmal der
Selbstandigkeit nicht ausfiillen wirden Die erkennen-
de Kammer hat aber schon an anderer Stelle darauf
hingewiesen, dal diese Burotétigkeiten sog. Zusam-
menhangstatigkeiten sind, die jedenfalls dann keiner
eigenen tarifrechtlichen Bewertung zugénglich sind,
wenn es hierdurch zu einer tarifwidrigen Atomatisie-
rung von Arbeitseinheiten kommen wiirde. Hiervon
muR auch vorliegend ausgegangen werden, weil die
vom beklagten Land angesprochenen Biroarbeiten
allesamt zur Arbeitseinheit ,verwaltungsméflige Bear-
beitung des Fachausschusses Okologie” gehdren, der
mithin insgesamt selbstandige Leistungen der Klagerin
erfordert.

3. Bei der dargestellten Sach- und Rechtslage ertibrigte sich ein
weiteres Eingehen auf die zwischen den Parteien’ streitige
Frage, ob die Arbeitszeitverteilung hinsichtlich der Arbeits-
vorgdnge 1 und 2 so vorzunehmen ist, wie es von der Kl&-
gerin gewiinscht wird. Auch nach dem Vorbringen des
beklagten Landes ergeben namlich die Arbeitsvorgénge 1
und 2 zusammen mehr als 50" % der zur Grundlage
gemachten Gesamtarbeitszeit, so daf die tarifvertraglichen
Vorausetzungen auch hiernach erfullt sind. Aus demselben
Grund bedurfte es auch keines Eingehens auf die zwischen
den Parteien streitige Frage, wie die Arbeitsvorgange 3 bis
5 bzw. 3 bis 9 zu bewerten sind.

Im brigen wird wegen der vom beklagten Land in der
Berufungsinstanz nicht mehr aufgegriffenen Fragen der
tariflichen Verfallfrist des § 70 BAT und des weitergehen-
den Zinsanspruches der Klagerin auf die uberzeugenden
Ausfiihrungen des Arbeitsgerichts im Urteil vom 29.8.1998
verwiesen.

Die Kosten des Berufungsverfahrens waren gemal} § 97
Abs. 1 ZPO dem beklagten Land aufzuerlegen.

Der Streitwert hat sich seit Verkindung des Urteils erster
Instanz nicht gedndert, so dall eine Neufestsetzung nicht
zu erfolgen hatte (§ 69 Abs. 2 ArbGG).

Die Revision war nicht gemal § 72 Abs. 2 ArbGG zuzulas-
sen. Insbesondere hat die Rechtssache keine grundsatzli-
che Bedeutung, weil die Entscheidung auf den besonderen
Umstdnden des Einzelfalles beruht und die an-
gesprochenen Rechtsfragen hochstrichterlich geklért sind.

Rechtsmittelbelehrung
Gegen dieses Urtejl ist kein Rechtsmittel gegeben.

Wegen der Maglichkeit der Nichtzulassungsbeschwerde wird
auf § 72 a ArbGG verwiesen.

gez. Gottling , gez. Menzel gez. Killian




Vergleich: Diplom-Bibliothekarinnen und
Laboringenieure an Fachhochschulen

Verschiedenartige, aber gleichwertige Arbeit wird
nicht gleichwertig entgolten

Eingruppierungs-
Spektrum

Vorgesehener
Bewdhrungs-
aufstieg
Studien-AbschluB3

Aufgaben

Kenntnisse im
Ficherkanon der
FH
Fachkenntnisse

Management

Verantwortlichkeit

Informations-
technologie

Einsatzort

Dipl.-Bibliothekarin an
Fachhochschul-Bibliothek

BATVb —BATIVa

Einmalig:
BAT Vb nach IVb

FH-Diplom

® Beschaffung, ErschlieBung,
Bereitstellung von Medien fir
eine mittelgrol3e wiss.
Bibliothek

e Benutzer- und Mitarb.-
Schulungen

® Beratung von Studentinnen
und sonstigen Nutzern

Notwendig sind alle Facher,
die an der FH gelehrt werden

Fachkenntnisse in allen
Bibliotheksfragen

Management der gesamten
Bibliothek

Finanzplanung,
Gesamtorganisation,
Personalverantwortung,
Zukunftsplanung

Auswahl, Aufbau und
Bereitstellung der gesamten

‘neuen Informations-

technologien

FH-Bibliothek

Dipl.-Ingenieur in
Fachhochschulfachbereich
(Laboringen_ieur)

BAT Vb — BAT II

In mehreren Stufen: BAT V b
nach BAT IlI

FH-Diplom

e Beschaffung und Betrieb
von Geréten flr den
Fachbereich

e Vorbereitung von
Versuchen

e Betreuung von
Lehrveranstaltungen.

e Beratung von Studentinnen

Kenntnisse im eigenen
Fachgebiet

Eigenes Fachgebiet
Nein

Finanzplanung und
Personalverantwortung nur in
Zusammenarbeit mit Dekan
oder Professor fiir den eigenen
Fachbereich

Auswahl, Aufbau und

Bereitstellung, sowie Betrieb
von DV-Technologie

FH-Fachbereich




Gewerkschaftstagsbeschluf

G091 Bundesfrauenkonferenz

Die Aufwertungskampagne fiir die Frauenberufe im
Offentlichen Dienst forcieren und dabei auch neue Wege
beschreiten!

1.

Mit der Aufwertungskampagne haben Frauen im o6ffentli-
chen Dienst begonnen, ihre Tatigkeiten zu beschreiben und
sie neu zu bewerten. Die Frauen erforschen die offiziellen
und inoffiziellen Bestandteile ihrer Tétigkeiten. Manche
Frauenberufe sind — auch dank der Frauenforschung —
bereits genauer untersucht, z.B. die der Krankenschwe-
stern, Erzieherinnen und Reinigungsfrauen und Frauen in
Schreibdiensten und Sekretariaten. Andere stehen eher
noch am Anfang, so z. B. die Bibliotheksangestellten, Frau-
en in der Hauswirtschaft, Frauenbeauftragte, Wascherinnen
und Kuchenfrauen. Mit der Beschreibung und Sichtbar-
machung von Frauenarbeit im 6ffentlichen Dienst erféhrt
sie neue Wertschétzung und die Frauen entwickeln neue,
eigene Bewertungsmalistébe: so fordern die Reinigungs-
frauen z.B. die Anerkennung als Facharbeiterinnen und
eine entsprechende Eingruppierung im Tarifvertrag, die
Frauen im Schreibdienst wollen perspektivisch in den BAT,
bis in BAT Vb/IVa eingruppiert werden. Sowohl die genaue
Erforschung der Tatigkeiten als auch ihre Sichtbarmachung
und Neubewertung stellen sich als |anger andauernder Pro-
zel8 heraus, der seit dem Gewerkschaftstag 1992 von der
gesamten Organisation getragen wird.

Aktuell steht die tarifliche Hoherbewertung der Frauen im
Schreibdienst, in den Bibliotheken, der Hauswirtschaft und
der Arbeiterinnen an. Sowohl in den Kreisverwaltungen,
den Bezirken und der Hauptverwaltung sollen Strategien
uberlegt werden, damit diese Berufsgruppen mehr in die
offentliche Diskussion gelangen und damit auch mehr
Druck auf die Arbeitgeber ausgelbt werden kann.
Wirkungsvolle Instrumentarien daftr sind nach unserer
Erfahrung Broschiiren mit Tatigkeitsbeschreibungen, Pla-
kate, offentliche Veranstaltungen, Presseéffentlichkeit. In
allen Tarifbereichen, in denen die OTV Tarifvertrage ver-
einbart, ist die tarifliche Hoherbewertung von Frauenarbeit
voranzutreiben.

Die Aufwertungs- und Antidiskriminierungskampagne wird
begleitet und unterstitzt von einer Kommission, die
geschlechterparitatisch und mit in- und externen Fachleu-
ten sowie mit Betroffenen besetzt ist.

Das Tarifsekretariat bietet fur Frauen in Tarifkommissionen
gesonderte Seminare in Tarifrecht und Durchsetzungsstra-
tegien an.

Angenommen

5. 'Die Aufwertungskampagne und die damit im Zusammen-

hang stehenden Tarifverhandlungen werden von einer fort-
laufenden Kritik am BAT begleitet, der strukturell diskrimi-
niert, indem z.B. allen Frauentatigkeiten die ,besondere
Verantwortung” als Qualifikationsmerkmal abgesprochen
wird. Die Kritik am BAT ist Aufgabe der gesamten Organi-
sation OTV - sie wird ebenfalls sffentlich gefiihrt und die
OTV unterstitzt und betreibt wissenschaftliche Untersu-
chungen, die die Diskriminierungen ans Tageslicht bringen
und sie veranschaulichen. Ziel ist ein diskriminierungsfreier
Tarifvertrag.

. Um diesem Ziel und der Aufwertung der Frauenberufe im

offentlichen Dienst naher zu kommen, begleitet die OTV
mit allen ihren Untergliederungen Frauen, die sich bereit
erklaren, mit gezielten, gut vorbereiteten Antidiskriminie-
rungsklagen die Kampagne vorwarts zu treiben. Damit stellt
sich die OTV in die Tradition der Antidiskriminierungskam-
pagnen von Frauen in den USA und England. Dafir stellt
die OTV finanzielle Mittel, z. B. fiir Offentlichkeitsarbeit und
Gutachten, sowie den Rechtsschutz zur Verfligung.

Wegen der grolen Bedeutung der Kampagne, die in ihrer
Signalwirkung tber den Offentlichen Dienst und auch tiber
nationale Grenzen hinausgeht, ist die Kommission direkt
bei der/dem Vorsitzenden der OTV angesiedelt. Verant-
wortlich fur eine Verankerung der Kampagne in der gesam-
ten OTV und fiir die Organisation und Durchfiihrung ist das
fur Tarifpolitik zusténdige gHV-Mitglied. Es sorgt auch fur
Verbindungen zu dnderen Gewerkschaften, z. B. der IG BAU
(Reinigungsdienste) und der NGG (Catering). Die Aufwer-
tungs- und Antidiskriminierungskampagne wird spatestens
Anfang 1997 mit einer Fachkonferenz ertffnet, aus der her-
aus dann breite Aktivitdten entwickelt werden.

. Ihre Kraft erhélt die Kampagne auch aus der Tatsache, daR

die Arbeitsplatze im Offentlichen Dienst nur dann gegen
Privatisierungs- und Rationalisierungsabsichten verteidigt
werden kénnen, wenn sie wertgeschdtzt werden, sowohl
von den Beschéftigten im Offentlichen Dienst selbst als
auch von denjenigen, die Offentliche Dienste in Anspruch
nehmen. Genau dies leistet auch die Aufwertungs- und
Antidiskriminierungskampagne.

Material an Hauptvorstand




Aufwertung von Frauentatigkeiten

Zusammenfassung der wesentlichen
Ergebnisse des OTV-Gutachtens’

Teil |
Grundlagen

Jede Arbeitsbewertung, auf der Tarifver-
trége basieren, ist ein politischer Vorgang.
Der BAT beruht auf der summarischen
Arbeitsbewertung, die die Arbeit als ganze
betrachtet und nach bestimmten Kriterien,
die stufenweise angeordnet sind, bewer-
tet. Bei der summarischen Arbeitsbewer-
tung gibt es eine Reihe von politisch nutz-
baren Spielrdumen: bei der Bildung der
Entgeltgruppen (Anzahl, Abstédnde), bei
threr inhaltlichen Charakterisierung (wel-
che Merkmale, welche Abgrenzung) sowie
bei der Wahl der Richtbeispiele. Nicht
zuletzt ist die konkrete Eingruppierung
eines Arbeitsplatzes ebenfalls ein arbeits-
politischer Vorgang. Die Betonung der
politischen Dimension der Arbeitsbewer-
tung ist notwendig, um die jeweils einge-
flossenen Interessen als solche kenn-
zeichnen zu kénnen, es sind auch die
Interessen der Manner, ihren Erndhrerlohn
zu erhalten (s. im einzelnen Gutachten
S. 23 ff.).

‘Ménner und Frauen verrichten haufig nicht
die gleiche, sondern verschiedenartige
Arbeit. Viele Berufe und Tatigkeiten wer-
den Uberwiegend von den Angehorigen
jeweils eines Geschlechts ausgetbt. Ver-
schiedenartige Arbeit wie etwa die von
Erzieherinnen und die von Elektrotechni-
kern kann jedoch durchaus gleichwertig
sein. Das Gutachten ergibt, daR auch im
BAT in Hinsicht auf die Entgeltung
~verschiedenartiger aber gleichwertiger
Arbeit” von Frauen und Ménnern Hand-
lungsbedarf besteht.

Nach den zwingenden rechtlichen Be-
stimmungen ist gleichwertige Arbeit unab-
héngig vom Geschlecht gleich zu bezah-
len. Dieser Rechtsanspruch ist gerichtlich
einklagbar. Grundlage dafir ist einerseits

das Recht der Europédischen Gemein-
schaft: sowohl Artikel 119 EG-Vertrag als
auch die diesen konkretisierende Entgelt-
gleichheits-Richtlinie 75/117/EWG.Grund-
lage sind andererseits Artikel 3 Absatz 2
Satz 1 GG und § 612 Abs. 3 BGB. Letzte-
rer bestimmt, dal} fur gleiche oder fur
gleichwertige Arbeit nicht wegen des
Geschlechts des Arbeitnehmers eine
geringere Verglitung vereinbart werden
darf (s. im einzelnen Gutachten S. 28 ff.).

Mit der Rechtsfigur der mittelbaren Diskri-
minierung steht ein Mittel zur Verfigung,
den Ursachen fur die immer noch sehr
groRe Lohndrift zwischen Ménnern und
Frauen (Frauenlohne betragen ca. 70 %
der Mannerlohne) auf die Spur zu kom-
men. Wahrend die unmittelbare Diskrimi-
nierung direkt an das Geschlecht ankniipft
und auf Tarifvertrage zutrifft, die Manner
und Frauen ausdriicklich unterschiedlich
behandeln (diese gibt es kaum noch),
bedeutet mittelbare Diskriminierung: es
werden zwar geschlechtsneutral formu-
lierte Regelungen oder Kriterien verwen-
det, diese aber fuhren im Ergebnis zu einer
nicht zu rechtfertigenden Uberdurch-
schnittlichen geschlechtshierarchisch wir-
kenden Ungleichbehandlung: Frauen wer-
den also nicht, weil sie Frauen sind,
geringer bezahlt, aber es wird eine Form
der Arbeitsbewertung benutzt, die zu ihrer
niedrigeren Bezahlung fuhrt (s. im einzel-
nen Gutachten S. 32 ff.).

Aufgrund dieser Rechtslage ist der Staat
dreifach verpflichtet, den BAT diskriminie-
rungsfréi zu gestalten: zum einen hat er
als Staat die Pflicht, zur Verwirklichung der
Entgeltgleichheit in allen Bereichen bei-
zutragen, zum zweiten ist er als Arbeitge-
ber des offentlichen Dienstes und zum
dritten als Tarifpartner an die Pflicht
zur Verwirklichung der Entgeltgleichheit
gebunden (s. im einzelnen S. 34 ff.).

Insbesondere aus der Rechtsprechung
des Europédischen Gerichtshofes (EuGH)
|&Rt sich eine Liste von Prifkriterien




herausarbeiten, mit deren Hilfe dieser
Rechtsanspruch in der tariflichen als auch
in der gerichtlichen Praxis handhabbar ist.

Das Entgeltsystem muf3 in seiner Gesamt-
heit so beschaffen sein, daf Diskriminie-
rungen aufgrund des Geschlechts ausge-
schlossen werden. Im einzelnen bedeutet
das:

a) Tarifvertrdge mussen. durchschaubar
sein,

b) Tarifvertrdge mussen objektive Diffe-
renzierungskriterien enthalten,

¢) Die einzelnen Differenzierungskriterien
mussen diskriminierungsfrei ausgelegt
werden,

d) Fur die Bewertung von Frauenarbeiten
durfen nicht andere Kriterien vewendet
werden als fir die Bewertung von Mén-
nerarbeiten,

e) Die Arbeit mul}’ ,ihrem Wesen nach”
bewertet werden, d.h. alle fir sie
wesentlichen Anforderungen missen
berticksichtigt werden,

(s. im einzelnen Gutachten S. 37 ff.).

Teil 11

Die Forschungsfragen im einzelnen

1. Fiihrt die Ausdifferenzierung allge-
meiner Oberbegriffe im Alligemei-
nen Teil der Anlage 1 a durch spezi-
elle Titigkeitsmerkmale im Teil I
(Sonderregelungen) zur Diskrimnie-
rung von iiberwiegend von Frauen
ausgeiibten Tatigkeiten (Querver-
gleich von Tatigkeitsmerkmalen in
unterschiedlichen Vergiitungsord-
nungen)?

Dem BAT fehlen verbindliche Kri-
terien, nach denen die Einstufung
in den verschiedenen Tarifteilen
erfolgt.

Der BAT ist gekennzeichnet durch
eine Trennung von Tarifteilen (Arbeiter,
Angestellte, Allgemeiner Teil, besonde-
rer Teil). Es gibt aber keine verbind-
lichen Kriterien, nach denen die Ein-
stufung systematisch in allen Teilen
erfolgt. Dadurch ist der BAT als ganzes
sehr undurchschaubar. Vergleiche zwi-
schen den Eingruppierungen in den
verschiedenen Teilen lassen sich nicht
auf der Basis von systematisch ange-
wandten Kriterien ziehen. Damit wi-
derspricht der BAT dem Kriterium der
Durchschaubarkeit von Entgeltsyste-
men. Insbesondere ist zu vermuten,
daB die speziellen Tarifteile fur die
tberwiegend von Ménnern besetzten

. Berufe im Vergleich zu den speziellen

Tarifteilen fur die Uberwiegend von
Frauen besetzten Berufe fiir die Frau-
enberufe geringere Entgelte vorsehen.
Der Vergleich der beiden Berufe Erzie-
her/Erzieherin und Techniker/Techni-
kerin zeigt z.B., dal3 der typische Mén-
nerberuf durch eine beschleunigte
Aufstiegsmaglichkeit gekennzeichnet
Ist.

. Das Wesen der Arbeit wird gerad'e in

den Tarifteilen fiir die typischen
Frauenberufe nicht erfafit.

Damit widerspricht der BAT den An-
forderungen an ein diskriminierungs-
freies Tarifsystem. Wahrend in typi-
schen Ménnerberufen das Wesen der
Arbeit in sehr differenzierter Weise
benannt und erfal$t wird, wird die Arbeit
von Frauen pauschal unterwertig ein-
gruppiert. So sind z.B. Sekretariatsar-
beiten als einfache Verwaltungsarbei-
ten klassifiziert, und die dort geforderte
Flexibilitdt und soziale Kompetenz wird
in keiner Weise berticksichtigt. Ebenso
werden spezielle Anforderungen in den
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Sozialberufen nicht beriicksichtigt, die
aus den unterschiedlichen und stark
belastenden Anspriichen der Zielgrup-
pen, mit denen dort gearbeitet wird,
erwachsen. Das Gutachten enthélt ei-
nen Katalog von Merkmalen (s. Gut-
achten S. 75 f.), deren Berlcksichti-
gung der Diskriminierung von Frauen
entgegenwirken kann.

Die Tarifmerkmale werden
zuungusten von Frauenarbeit
ausgelegt.

Die ,selbstandige Leistung” wird in eini-
gen Frauenberufen tariflich nicht als
solche anerkannt, wie z. B. der Vergleich
zwichen der Leiterin einer Diatkiche
und dem Betriebshofleiter zeigt.

Ebenso ist das Merkmal ,besondere
Schwierigkeit” in dem Tarifwerk fur
Sozialarbeiter/Sozialpddagogen, vergli-
chen mit der Gewichtung im Allgemei-
nen Teil, aber auch im Vergleich zu den
Angestellten in Versorgungsbetrieben
(Teil 1) zuungunsten des typischen
Frauenberufes gewichtet.

Auch das Merkmal ,Verantwortung” ist
zu Lasten der Frauen ausgelegt.
Wéhrend friher die Tétigkeit von Erzie-
herinnen und Erziehern noch mit der
Tatigkeit von Hausinspektoren an Thea-
tern und Bihnen gleichgesetzt war,
sind sie seit 1991 zwar eine Tarifgrup-
pe héher eingruppiert. Vergleicht man
diese Eingruppierung aber mit dem All-
gemeinen Teil des BAT, befinden sie
sich in einer Tarifgruppe, in der ihnen
die umfassende Verantwortung flr
Menschen abgesprochen wird. Wiirde
sie anerkannt, miRten Erzieherinnen
und Erzieher drei Tarifstufen héher ein-
gruppiert sein.

Der BAT enthilt diskriminierende
Strukturmerkmale.

Die Bestimmung (ber den zeitlichen
Zuschnitt der Tétigkeitsmerkmale, also

a) Das

die Regelung, daR diejenige Vergu-
tungsgruppe heranzuziehen ist, die
mindestens die Hdlfte der Arbeitsvor-
gange erfal’t, fuhrt immer dazu, daR
erhebliche Teile der Tatigkeit nicht
bewertet werden. Es ist zu vermuten,
dall dies insbesondere zur Minder-
bezahlung in Frauenberufen fihrt, wie
das Beispiel der Sekretdrin zeigt:
ihre Fremdsprachenleistungen werden
nicht bezahit, wenn sie nicht dauernd
genutzt werden.

Der Aufbau des BAT, der verschieden-

artige Merkmale aneinanderkoppelt
bzw. kumuliert, ist ebenfalls diskri-
minierungsverdachtig, da bestimmte
Merkmale erst ab einer bestimmten
Vergiitungsgruppe berlcksichtigt wer-
den. So taucht das Merkmal ,Verant-
wortung”, das eine héhere Vergltung
begriindet, erst ab BAT IV b auf. Die Ver-
antwortung an Arbeitspldtzen, die
geringer eingestuft sind, wird in keiner
Weise berlicksichtigt. Da Frauentatig-
keiten Uberwiegend in den unteren
Gruppen erfaBt sind, werden sie
dadurch besonders diskriminiert (s. im
einzelnen Gutachten.S. 47 ff.).

. Wertet die Einbeziehung von so- -

zialer Kompetenz und dhnlicher von
Frauen eingebrachter Qualifikatio-
nen Tatigkeiten auf und macht sie
gleichwertig mit h6herbewerteten
typischen ,Méannerberufen?

Zwei Aufwertungsstrategien stehen
sich gegenuber:

Konzept der ,geschlechts-
spezifischen Qualifikationen” nimmt
bestimmte Qualifikationen als ,mé&n-
nerspezifisch”, andere Qualifikationen
als ,frauenspezifisch” an. Dieses Kon-
zept ist ,personenbezogen”, denn die
Beurteilung der von den Erwerbsper-
sonen mitgebrachten Qualifikationen
stehtim Mittelpunkt. Nach diesem Kon-




zept soll eine Aufwertung von Frau-
entdtigkeiten daduch erzielt werden,
dal} ,frauenspezifische” Qualifikatio-
nen und F&higkeiten in Entgeltsyste-
men berticksichtigt werden.

b) Das Konzept des ,Sichtbarmachens
von Arbeitsanforderungen” hat zum
Ziel, die jeweils zu verrichtende
Tétigkeit in allen wesentlichen Anfor-
derungen zu erfassen und diese
entsprechend im Entgeltsystem wider-
zuspiegeln. Dieses Konzept ist arbeits-
platz- bzw. tétigkeitsbezogen, d. h. dal3
die Beurteilung der zu verrichtenden
Tatigkeit mit all ihren Anforderungen
und Belastungen im Mittelpunkt steht.

Das Konzept der ,geschlechtsspezifischen
Qualifikationen” birgt einige Nachteile, die
dagegen sprechen, Merkmalen wie ,sozia-
le Kompetenz” auf diesem Weg Geltung
zu verschaffen:

m Es birgt das Problem der stereotypisie-
renden Zuschreibung von Eigenschaf-
ten zu einem Geschlecht. :

m Es lauft Gefahr, vermeintlich ,méannli-
che” Arbeitsanforderungen an Frauen-
arbeitsplédtzen zu ignorieren.

m Es ist schwer vereinbar mit dem Prin-
zip der Grundentgeltdifferenzierung im
BAT nach der ,auszulbenden Tdtig-
keit”.

m Es entspricht nicht den EG-rechtlichen
Vorgaben, die davon ausgehen, daf}
Entgeltsysteme die Anforderungen der
Arbeitspldtze widerspiegeln mussen.

m Es steht im Widerspruch zu den in vie-
len anderen L&ndern angewandten
Aufwertungsstrategien des ,Sichtbar-
machens von Arbeitsanforderungen”.

Es spricht also viel fir die Anwendung des
tatigkeitsbezogenen Konzepts, zumal es
bislang auch in der Aufwertungskampagne
angewandt wurde (s. Serie ,Frauen wol-
len mehr” der BV Hessen).

Das Merkmal der ,Sozialen Kompetenz”
ist sehr facettenreich (s. ausfihrlich
.Schweizer Katalog” im Gutachten S. 75
f.) und wird in vielen Berufen des 6ffent-
lichen Dienstes, insbesondere sogenann-
ten Frauenberufen abverlangt, ohne in der
Arbeitsbewertung Bericksichtigung zu fin-
den. Die Sichtbarmachung dieser Arbeits-
anforderungen ist besonders schwierig, da
diese oft weniger leicht zu erkennen sind
als Anforderungen an ,Mé&nnerarbeits-
platzen”. Entsprechend der rechtlichen
Vorgaben ist jedoch eine Nichtbertick-
sichtigung dieser Anforderungen in der
tariflichen Praxis rechtswidrig.

Die tarifliche Einbeziehung von Tatigkeits-
merkmalen wie ,soziale Kompetenz” und
dhnlicher, Frauen zugeschriebener Quali-
fikationen, kann folglich Tatigkeiten dann
aufwerten, wenn diese fir das Verrichten
der jeweiligen Arbeit erforderlich sind. Vor-
aussetzung ist jedoch, dal die ent-
sprechenden Tatigkeitsmerkmale nicht
lediglich aufgenommen, sondern diskri-
minierungsfrei differenziert und gewichtet
werden. Der Grad der Differenziertheit bei
Anforderungen, die eher ,M&nnerarbeits-
platze” charakterisieren und bei Anforde-
rungen, die eher ,Frauenarbeitspldtze”
charakterisieren, sollte gleich sein. Eben-
falls sollte die Gewichtung, soweit vorge-
nommen, verhéltnismalig sein. Unter den
genannten  Voraussetzungen  konnen
Frauen an ,Frauenarbeitsplatzen” vom
Einbeziehen dieser Anforderungsmerk-
male profitieren (s. im einzelnen Gutach-
ten S. 69 ff.).
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3. Durch welche MaBBnahmen (Einbe-
ziehung neuer Kriterien, Neudefini-
tion von Merkmalen, Schaffung
neuer oder anderer Zulagen etc.)
1dBt sich ein Abbau von Diskrimi-
nierung erzielen?

Wie ersichtlich wurde, rGhren die Dis-
kriminierungspotentiale des BAT aus
seinen Sturkturen und erfordern daher
auch strukturelle Losungen. Schaffung
von neuen Zulagen oder ahnliches sind
deshalb keine angemessenen MaR-
nahmen, weil sie die Strukturen nicht
durchbrechen.

Grundsatzlich empfiehlt das Gutachten
folgende Gestaltungsschritte fiir eine
diskriminierungsfreie  Arbeitsbewer-
tung:

m ldentifizierung der typischen Mén-
ner- und Frauentétigkeiten,

w Erarbeitung  diskriminierungsfreier
Arbeitsbeschreibungen,

m Bewertung der Tatigkeiten mittels
eines diskriminierungsfreien Bewer-
tungsverfahrens,

m Ausgleich der Entgeltuntérschiede.

Am Beispiel des Vorgehens der Tarif-
vertragsparteien in der kanadischen

“Provinz Ontario werden die Phasen zur

systematischen Reformierung des tarif-
lichen Regelwerks beschrieben. Die
dortigen Erfahrungen zeigen, dal posi-
tive Verdnderungen innerhalb weniger
Jahre durchgefihrt werden konnen,
wenn der entsprechende politische
Wille vorhanden ist (s. im einzelnen
Gutachten S. 82 ff.).




Leitfaden zur Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts
fiir M@nner und Frauen bei gleichwertiger Arbeit

Mitteilung der EU-Kommission

Einleitung

Teil I:  Zielgruppen des Leitfadens

A. Die Unternehmen
B. Die Tarifpartner
C. Einzelpersonen

Teil 1l: Analyse des Entlohnungssystems

A. Sachdienliche Informationen
B. Auswertung der Informationen
C. Besondere Aspekte des Entlohnungssystems

Teillll: Malinahmenplan zur praktischen Umsetzung
des Grundsatzes des gleichen Entgelts fir gleichwertige Arbeit

A. Ziel
B. Mogliche Punkte eines MaBnahmenplans
C. Bewertung des MaRRnahmenplans

SchluBfolgerung
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! Richtlinie (EWG)
Nr. 75/117 des
Rates, ABL. NI, L 45,
19.2.1975, S. 19.

2 KOM(94) 6 endg,

Einleitung

Der Grundsatz des gleichen Entgelts fur
Frauen und Maénner bei gleicher Arbeit
beruht auf Artikel 119 des EWG-Vertrags
sowie auf der Richtlinie von 1975 tber die
Anwendung des Grundsatzes des glei-
chen Entgelts fir M&nner und Frauen'.

Obwohl diese gemeinschaftlichen Rechts-
vorschriften bereits vor 20 Jahren von den
Mitgliedsstaaten angenommen und in
nationales Recht umgesetzt wurden,
bestehen zwischen Frauen und Mannern
weiterhin erhebliche Lohndifferenzen. So
geht beispielsweise aus dem fur das ver-
arbeitende Gewerbe und den Einzelhan-
del vorliegenden Zahlenmaterial hervor,
dall in samtlichen Mitgliedsstaaten die
Lohne fir Manner und Frauen weit aus-
einanderklaffen.

Uberdies ist das Lohngefélle bei An-
gestellten groRer als bei Arbeitern. Eine
Erklarung durfte die Vielfaltigkeit mogli-
cher Jobs flr-Angestellte sein sowie die
Tendenz, dall Manner eher in Fihrungs-
positionen und Frauen eher als Sekreta-
rinnen tatig sind, wahrend bei den Ar-
beitern die Auffacherung der Arbeitsplatze
nicht so ausgeprégt ist und folglich die
Lohnspanne kleiner ist. Die Berechnung
der Lohnunterschiede zwischen Frauen
und Mannern bezieht sich auf den durch-
schnittlichen Bruttostundenlohn fiir Hand-
werker und den durchschnittlichen Brut-
tomonatsyerdienst fur Angestellte.

Es sei darauf hingewiesen, daR der Durch-
schnittslohn auf globaler Basis unter
Berticksichtigung der Lohne der Vollzeit-
beschéftigten und der Teilzeitbeschéftig-
ten ermittelt wird. Dal mehr Frauen als
Ménner zu den Personen mit einem Nie-
driglohn gehoren, liegt moglicherweise
auch daran, dall weitaus mehr Frauen als
Manner teilzeitbeschéftigt sind.

Die Lohndifferenzen zwischen Mannern
und Frauen sind auf verschiedene Fakto-
ren zurlckzufihren, insbesondere:

die vertikale und horizontale ge-
schlechtsspezifische Aufteilung des Ar-
beitsmarkts (die sogenannten Frauen-
jobs sind in der Regel immer noch
schlechter bezahlt);

= die zahireichen vorrangig Mé&nnern vor-
behaltenen Tatigkeitsbereiche mit Zu-
satzleistungen (zum Beispiel Prédmien),
durch die die branchenweiten Lohn-
unterschiede Uber die Grundlohnsétze
hinaus noch grolRer werden;

m die erheblichen Differenzierungsmaog-
lichkeiten bei den tarifvertraglich fest-
gelegten Lohnen aufgrund der An-
erkennung von Fahigkeiten, der Art des
Unternehmens, des Gewerbes oder
der Branche;

m die Tarifverhandlungssysteme: die Lohn-
struktur spiegelt das Verhandlungsver-
maogen der Tarifgruppen wider. Frauen
setzen ihre Forderdngen in der Regel
nicht so energisch durch.

Um zur Beseitigung dieser Lohndiffe-
renzen beizutragen, hat die Kommission
beschlossen, den vorliegenden Leitfaden
anzunehmen, der an ihr Memorandum
uber gleiches Entgelt fur gleichwertige
Arbeit?, das im Juni 1994 veroffentlicht
wurde, anknipft.

Ziel des Leitfadens ist es, den Arbeitge-
bern und den an den Tarifverhandlungen
auf Branchenebene und auf branchen-
ubergreifender Ebene beteiligten Parteien
Anregungen zu liefern und aufzuzeigen,
wie sie dazu beitragen koénnen, die
Anwendung des Grundsatzes des glei-
chen Entgelts fir Frauen und Ménner bei
gleichwertiger Arbeit in der Praxis zu
gewahrleisten. Er zielt insbesondere auf
die Beseitigung geschlechtsspezifischer
Diskriminierungen in jenen Féllen ab, in
denen die Lohn- und Gehaltsstrukturen
auf Klassifizierungs- und Arbeitsplatz-
bewertungssystemen beruhen.

Anwendungsbereich des Leitfadens sind
sowohl die Arbeitspldtze im 6ffentlichen
Sektor als auch die in der Privatwirtschaft.




Die Arbeitgeber sollen angeregt werden,
die Empfehlungen nach MaRgabe der
GrolBe und der Struktur ihres Unter-
nehmens in die Praxis umzusetzen. Die
Aufzdhlung der méglichen, keineswegs
rechtsverbindlichen, MaRnahmen ist nicht
erschopfend; vielmehr soll exemplarisch
dargestellt werden, welche MaRnahmen
denkbar sind. Als Bezugsdokument fur
den Leitfaden empfiehlt sich das Memo-
randum, in dem der Grundsatz des
gleichen Entgelts anhand einschlégiger
Urteile des Europdischen Gerichtshofs
ausfuhrlich erldutert wird. Bekanntlich
wird ein Leitfaden ofters und sinnvoller
genutzt, wenn er in enger Zusammen-
arbeit mit den Benutzern ausgearbeitet
wird. Die Kommission hat deshalb die
Sozialpartner zu Inhalt und Form des vor-
liegenden Leitfadens angehdrt, mit dem
Ziel, den Ansatz der Sozialpartner mog-
lichst weitgehend zu beriicksichtigen: es
sollte ein knapper, brauchbarer und unver-
bindlicher Leitfaden vorgelegt werden, der
in den verschiedenen Tarifverhandlungs-
phasen herangezogen werden kann.

Vorgeschlagen werden im wesentlichen
zwei MaBnahmen:

m erstens, dall die an der Lohnbildung
beteiligten Parteien auf allen Ebenen,
sowohl auf Arbeitgeber- als auch auf
Gewerkschaftsseite, eine Analyse des
Entlohnungssystems vornehmen und
die zur Aufdeckung geschlechts-
spezifischer Diskriminierungen in den
Lohnstrukturen erforderlichen Daten
auswerten, um Abhilfemalinahmen
festlegen zu kénnen;

m zweitens, da ein MaBnahmenplan
zur Beseitigung geschlechtsbedingter
Diskriminierungen in der Lohnstruktur
entwickelt und umgesetzt wird.




Teil |
Zielgruppen des Leitfadens

A. Die Unternehmen

Der Leitfaden richtet sich vorrangig an die
Arbeitgeber und zwar sowohl im &ffent-
lichen als auch im privaten Sektor, denn
die Verpflichtung zur Anwendung des
Grundsatzes des gleichen Entgelts bei
gleichwertiger Arbeit liegt in erster Linie
bei ihnen. Sie sind diejenigen, welche die
Lohne bezahlen und eben gleich entloh-
nen sollten, wenn festgestellt wird, dal}
gleichwertige Arbeit geleistet wird und die
Ungleichbehandlung nicht durch andere
als geschlechtsbezogene Grinde erklart
und gerechtfertigt werden kann.

Auch auf die Schlisselrolle der Behorden
als Arbeitgeber sei hingewiesen. Mit einer
konsequenten beispielhaften Anwendung
des Grundsatzes des gleichen Entgelts
im offentlichen Dienst konnten sie eine
Schrittmacherfunktion ibernehmen.

MaRgebend bei der Ausgestaltung der
vorgeschlagenen Malinahmen durch die
Arbeitgeber in Abstimmung mit der Beleg-
schaft und/oder ihren Vertretern sind
natlrlich Unternehmensgrolle und -struk-
tur.

B. Die Tarifpartner

Der Leitfaden richtet sich unmittelbar an
die Sozialpartner, sind doch die meisten
Lohnsysteme das Ergebnis von Tarifver-
handlungen auf Branchenebene oder auf
brancheniibergreifender Ebene. Im (ibri-
gen hat der Europdische Gerichtshof in
zahlreichen Fallen erklart, daly die tarif-
vertraglichen Vereinbarungen den Grund-
satz des gleichen Entgelts bei gleicher
oder gleichwertiger Arbeit berlicksichtigen
mussen.

Die Tarifpartner sollen daher dabei unter-
stitzt werden, jedwede unmittelbare oder
mittelbare Diskriminierung in einschlégi-
gen Vereinbarungen zu beseitigen und
durchzusetzen, daR die von Mannern und
Frauen geleistete Arbeit gleich bewertet
wird, wenn an beide Geschlechter die glei-
chen Anforderungen gestellt werden.

Es wdre winschenswert, wenn auch auf
dieser Ebene vorbehaltlich bestimmter
Abénderungen der vorgeschlagene Ansatz
fur die Analyse der Lohngestaltung und die
Durchfihrung des Mallnahmenplans zur
Anwendung gelangen wiirde. .

C. Einzelpersonen

Schlielilich soll der Leitfaden allen Frauen
und Mannern, die der Auffassung sind,
dall ihre Arbeit aufgrund einer ge-
schlechtsbedingten Diskriminierung un-
terbewertet ist, die erforderlichen Infor-
mationen liefern, um ihr Problem durch
Verhandlungen oder — in letzter Instanz —
durch Anrufung der nationalen Gerichte zu
|6sen., -

In diesem Zusammenhang ist festzuhal-
ten, dal} die Frage des gleichen Entgelts
eine Tragweite hat, die iber den Rahmen
der Analyse des Entlohnungssystems in
einem Unternehmen, einem Wirtschafts-
bereich oder einem Wirtschaftszweig hin-
ausgeht. Sie setzt auch MalBnahmen auf
nationaler Ebene voraus, nicht nur auf Sei-
te der Arbeitgeberverbédnde und Gewerk-
schaften, sondern auch auf Ebene des
Staats. Insofern kénnte es beispielsweise
zur Beurteilung des Einflysses des
Geschlechts auf die festgestellten Unter-
schiede dulerst nutzlich sein, nationale
Lohnstatistiken fir bestimmte Branchen,
Bereiche oder Regionen heranzuziehen.
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Analyse des Entlohnungssystems

Ziel einer Analyse des Entiohnungssy-
stems ist es, herauszufinden, ob typische
Frauenarbeit im Vergleich mit typischer
‘Ménnerarbeit (oder umgekehrt) unterbe-
wertet ist. Zu diesem Zweck soll der Arbeit-
geber, vorzugsweise in Abstimmung mit
der Belegschaft und/oder ihren Vertretern
zundchst festlegen, welche Daten gesam-
melt werden, und anschlieRend das
‘Datenmaterial dahingehend prifen, ob
es AufschluR tber moglicherweise ge-
schlechtsdiskriminierende Lohnregelun-
gen und -praktiken gibt.

Die Analyse erfolgt in drei Schritten.
Zunéachst sind die sachdienlichen Infor-
mationen zu sammeln. Die anschlieRen-
de Auswertung erfolgt in zwei Phasen:
zuerst ist ein allgemeiner Uberblick nach
Geschlecht und Lohn zu erstellen; an-
schliefend sind die einzelnen, vermutlich
diskriminierenden Lohnaspekte zu analy-
sieren.

A. Sachdienliche Informationen

Die fur diese Analyse notwendigen Infor-
mationen sollen aus der gesamten Beleg-
schaft eines Unternehmens stammen. Die
Untersuchung nur eines Betriebes oder
einer einzelnen Einstufungs- oder Tarif-
gruppe ist nicht ausreichend; Schwierig-
keiten durch ungleiche Behandlung der
Geschlechter kénnen sowohl zwischen
Mitarbeitern derselben als auch zwischen
Mitarbeitern verschiedener Niederlassun-
gen, Einstufungs- oder Tarifklassen auftre-
ten. Je nach Unternehmensstruktur und
Entlohnungssystem kénnen die einzelnen
Informationen mehr oder weniger wichtig
sein. Einige der nachfolgend aufgefthrten
Punkte werden fir manche Unternehmen
gar nicht anwendbar sein. Es ist Sache der
Unternehmen, in Zusammenarbeit mit
den Arbeitnehmern herauszufinden, wel-
che Informationen fur die Analyse wichtig
und sachdienlich sind.

1. Mitarbeiter
Aus den Personalunterlagen sowie aus

~den Lohn- und Gehaltslisten kdnnen Infor-

mationen entnommen werden tber
m Geschlecht

m Lohngruppe

Berufsbezeichnung

Arbeitszeit (ohne Pausenzeiten)

gewerkschaftliche Verhandlungsgrup-
pen oder Tarifvertrage

m fir die Einstellung erforderliche Quali-
fikation

m weitere Fdhigkeiten und Kenntnisse

m Dauer der Betriebszugehdorigkeit

m Dauer der Betriebszugehdrigkeit in
ahnlichen Unternehmen

m Grundlohn

m Zusatzlohn und vertraglich vereinbarte
Leistungen

Bei der Zusammenstellung dieser Daten
sollten sowohl Aushilfskréfte als auch Mit-
arbeiter mit einem festen Vertrag sowie
alle festangestellten Heimarbeiter bzw.
Hausgewerbetreibende und solche, an die
Arbeit weitergegeben wird, mit einbezo-
gen werden.

2. Lohngestaltung und
Zahlungspraktiken

Informationen Uber Lohngestaltung und
Zahlungspraktiken ergeben sich aus
den Unternehmensrichtlinien, den Hand-
bichern und den Gesamtarbeitsvertra-
gen. Trotz der Unterschiede zwischen den
einzelnen Unternehmen werden die fol-
genden Punkte meist enthalten sein:

= Tatigkeitsbeschreibungen

m Einstufungs-, Klassifizierungs-  und

Bewertungssysteme

m Einstufungs-/Beurteilungskriterien
Lohnbestimmungen der Gesamtar-
beitsvertrége

m Richtlinien fur Lohnanspriiche und
andere vertragliche Leistungen




m Vorgaben fir die Arbeitsplatzbewer-
tung

m Vorgaben fur die Zahlung von Lei-
stungslohn

m Richtlinien fur die Handhabung von
Bonus- und Leistungszulagesystemen

m Lohngestaltung fiir -Akkordarbeit oder
Heimarbeit im Akkord

w Informationen Uber die Marktsituation
bei den einzelnen Tatigkeiten, sofern
sachdienlich :

Wichtig ist hierbei, Informationen sowohl
uber die unternehmensiblichen Zah-
lungspraktiken als auch tber die entspre-
chenden Formvorschriften zu erhalten. -

B. Auswertung der allgemeinen
Informationen

Zundchst sollte ein genereller Uberblick
tiber Geschlecht und Lohn erstellt werden.
Bei der Analyse konnte festgestellt wer-
den, daR das Entlohnungssystem fur die
Arbeitnehmer eine Vergltung entspre-
chend ihrer Qualifikation vorsieht. Mogli-
cherweise entsprechen die Qualifikatio-
nen, die vergltet werden, nicht den
Qualifikationen, die von weiblichen Arbeit-
nehmern auf anderem Wege als berufs-
bedingt erworben wurden. So wird zum
Beispiel in einigen Mitgliedstaaten fiir Fer-
tigkeiten im Néhen kein Zeugnis ausge-
stellt oder verlangt; Arbeiter/innen an der
Nahmaschine konnten jedoch ihre Tétig-
keit ohne diese Kenntnisse nicht aus-
fahren.

Die Definition der Qualifikationen mulite
Uberprift und in einigen Féllen erweitert
werden. Sind fur die AdsfGhrung der jewei-
ligen Tatigkeit diese bestimmten Kennt-
nisse und Féhigkeiten erforderlich?

Bei groBen Organisationen mit komplexer
Lohnstruktur wird sich kein klarer MaR-
nahmenplan fur die Losung der Probleme
des Lohngefélles ergeben. Deshalb sollte
die Lohnstruktur transparent sein.

Der generelle Uberblick soll ein allgemei-
nes Bild der Lohnregelungen geben und
dabei helfen, die vorrangig zu behandeln-
den Problembereiche zu identifizieren. Fir
bestimmte Bereiche des Entlohnungssy-
stems wird allerdings eine eingehendere
Analyse erforderlich sein.

Nachfolgend werden einige primare Indi-
katoren moglicher Ungleichbehandlung
der Geschlechter aufgefiihrt:

m Frauen haben ein niedrigeres Durch-
schnittseinkommen als Mé&nner mit
derselben Berufsbezeichnung.

m Frauen haben ein geringeres Durch-
schnitteinkommen als Manner in der-
selben Lohngruppe.

m Frauen in ungelernten Tatigkeiten, bei
denen der Prozentsatz weiblicher
Arbeitnehmer vorherrscht, erhalten
weniger als den Mindestlohn, der Mé&n-
nern in ungelernten Tatigkeiten zuge-
standen wird, die hauptséachlich von
Mannern ausgefihrt werden.

m Berufe, die vorherrschend von Frauen
ausgetbt werden, werden geringer ein-
gestuft oder bewertet als Tdtigkeiten,
die bei gleicher Leistung, gleichen
Féhigkeiten und gleicher Verantwor-
tung hauptsdchlich von Ménnern aus-
gefiihrt werden.

m Frauen wird bei gleichen Einstel-
lungsqualifikationen und gleich langer
Betriebszugehorigkeit ein. geringerer
Lohn gezahlt als Mdnnern.

®m In Unternehmen mit mehreren Tarif-
strukturen werden in von méannlichen
Arbeitnehmern beherrschten Lohn-
gruppen hohere Lohne gezahlt als in
anderen, bei denen der Prozentsatz
weiblicher Arbeitnehmer vorherrscht.

m Beieinem Grol3teil der mannlichen und
weiblichen Arbeitnehmer besteht ein
krasser Unterschied in Einstufungs-,
Klassifizierungs- und Bewertungssyste-
men.

m Teilzeit- oder Aushilfskrafte in Tatigkei-
ten, die hauptséchlich von Frauen




ausgelibt werden, haben niedrigere
Durchschnittsstundenléhne als Ganz-
tagskrafte oder festangestellte Arbeit-
nehmer am gleichen Arbeitsplatz oder
mit derselben Einstufung.

m Teilzeit- oder Aushilfskréfte in Tatigkei-
ten, die hauptséchlich von Frauen aus-
gelibt werden, erhalten einen geringe-
ren Lohn und einen geringeren Umfang
von anderen vertraglich vereinbarten

Leistungen.
m In verschiedenen Bereichen der
Produktion gelten unterschiedliche

Bonus-, Stlcklohnsatz-, und andere
,Leistungsiohn”-Systeme, wodurch ein
Geschlecht unverhaltnisméallig stark
betroffen ist.

® Innerhalb derselben Abteilung gelten
fir verschiedene Tatigkeiten unter-
schiedliche Bonus-, Sticklohnsatz-
und andere ,Leistungslohn”-Systeme,
wodurch ein Geschlecht unverhdltnis-
mélig stark betroffen ist.

m In verschiedenen Abteilungen werden
unterschiedliche  Uberstundenvergu-
tungen gezahlt, wodurch ein Ge-
schlecht unverhéltnismaRig stark be-
troffen ist.

m Bei Tatigkeiten mit gleicher Einstufung
bestehen unterschiedliche Urlaubs-
anspriiche, wodurch ein Geschlecht
univerhéltnismalig stark betroffen ist.

Obwohl die hier aufgefiihrten Fest-
stellungen an ‘sich nicht bedeuten, dal}
in einem Entlohnungssystem geset-
zeswidrige Ungleichbehandlung der Ge-
schlechter besteht, sollten sie alle einer
ndheren Untersuchung unterzogen wer-
den. Jedes Element der Zusammenset-
zung von Lohnen und Gehéltern oder des
Anspruchs auf Lohn und andere vertrag-
lich vereinbarte Leistungen muR analysiert
werden, um sicherzustellen, daR es eine
objektive Rechtfertigung gibt, bei der das
Lohngefélle nicht im Geschlecht des
Arbeitnehmers begriindet liegt.

C. Besondere Aspekte des
Entlohnunssystems

In jedem Untenehmen wird die Entloh-
nung anders gehandhabt, was nattrlich
Auswirkungen auf die Ergebnisse der
Untersuchung hat. Nachfolgend sind Bei-
spiele fur Zahlungspraktiken aufgefihrt,
die sich als diskriminierend erweisen
konnten. Gleichzeitig werden Losungsvor-
schldge angegeben. Es wird jedoch aus-
drticklich darauf hingewiesen, daR es sich
hier lediglich um Beispiele handelt, die
keineswegs fur alle Unternehmen charak-
teristisch sein mussen.

1. Grundlohn

m Frauen werden durchweg auf einer
niedrigeren Stufe der Lohnskala
eingestelit als Mdnner.

Untersuchen Sie die Einstellungs- und
Beférderungsunterlagen darauthin, ob
die unterschiedliche Behandlung un-
abhdngig vom Geschlecht des Arbeit-
nehmers vertretbar ist. .

Sind die durch Zuschlége honorierten
Qualifikationen fur diese Posten not-
wendig? Werden Frauen durch die Defi-
nition dieser Qualifikationen nachteilig
betroffen? :

= Frauen werden fiir dieselbe Tatig-
keit geringer bezahlt als ihre mdnn-
lichen Vorgdnger.

Es sollte Uberpruft werden, ob Aufga-
ben und Verantwortung gleich sind,
oder ob sich etwas gedndert hat. Recht-
fertigen eventuelle Anderungen eine
Lohnverringerung?

m Frauen steigen weniger schnell in
eine hohere Einstufungsgruppe auf
und/oder erreichen seltener hohere
Bewertungsstufen.

Es sollte Uberprift werden, ob die
Dienstbezlige von den Fahigkeiten
oder vom Dienstalter bestimmt wer-
den. Bei Frauen mit unterbrochener
oder kirzerer Berufslaufbahn, die auf-




grund von familidren Verpflichtungen
haufig vorkommt, ist die Chance gerin-
ger, die entsprechende Ldnge der
Dienstzeit zu erreichen.

Die Kriterien fir den Aufstieg in der
Lohntabelle sollten ebenfalls - unter-
sucht werden.

Médnner verdienen mehr durch
Zusatzleistungen des Betriebes
oder durch hihere Einstyfung, die
durch Probleme bei der Personalbe-
schaffung und Personalbindung an
den Arbeitgeber begriindet wird.

Diese Art von Problemen solite durch
andere Malinahmen geltst werden. So
kénnte beispielsweise das vorhandene
Personal fortgebildet werden und
Initiativen zur Weiterentwicklung nut-
zen. Eine Erweiterung des Kreises, aus
dem Ublicherweise die Mitarbeiter
rekrutiert werden, wére denkbar. Ange-
stellte und Bulromitarbeiter kénnten
nach entsprechender Aus- und Weiter-
bildung und nach Seminaren fiir Mana-
gement-Stellen in Betracht gezogen
werden.

. Berechnung von Boni, Leistungs-
I6hnen, Stiicklohnsatzen und
~Ergebnislohnen”

L Weibliche und méannliche Arbeiter

erhalten denselben Grundlohn, aber
nur ménnliche Arbeiter haben die
Maoglichkeit, Pramien zu erwerben.

Es muR Uberprift werden, ob die
Unterschiede bei der Pramienvergabe
unabhdngig vom Geschlecht objektiv
zu rechtfertigen sind.

Geben die unterschiedlichen Arbeits-
einkommen tatsédchlich bestehende
Produktivitdtsunterschiede wieder?

Es muR gepriift werden, nach welchen
Kriterien Uberstunden, Wochenend-
und Schichtarbeit zugeteilt werden.

Anspruch auf Leistungsiéhne haben
nur édltere Mitarbeiter/Ganztags-
krafte/Mitarbeiter, die in das Lei-
stungsbewertungssystem eingeglie-

dert sind.

Sind Umfang dieses Schemas und Aus-
nahmen objektiv zu rechtfertigen?

Frauen werden in der Leistungsbe--
wertung durchweg niedriger einge-
stuft als Ménner.

Durch Uberprifung der Kriterien fiir die
Leistungsbewertung soll direkte oder
indirekte  Ungleichbehandlung der
Geschlechter kenntlich gemacht wer-
den.

. Zuschiisse

Im Unternehmen erhalten weniger
Frauen als. Mdnner betriebliche Zu-
schiisse.

Die Voraussetzungen ftr den Anspruch
auf betriebliche Leistungen (z.B. Kran-
kengeld, Pensionen, Darlehen zu nied-
rigen Zinssatzen, Méglichkeit zum Kauf
von Unternehmensaktien und andere
Zuschldge) sollten Uberpruft werden,
um festzustellen, ob nicht in bestimm-
ten Kriterien eine unmittelbare Diskri-
minierung enthalten ist.

4. Teilzeitarbeitskrifte

m Teilzeitarbeitskrifte erhalten niedri-

gere Stundensitze, oder sie werden
von der Bonus- und ZuschuBverga-
be ausgeschlossen.

Gerade Teilzeitpersonal ist h&ufig aus
dem Pensions- und Krankengeldplan
der Unternehmen ausgeschlossen. Oft
mussen sie wesentlich langere Dienst-
zeiten als Ganztagsarbeitskréfte nach-
weisen, um Anspruch auf Schulungen
oder Sonderzulagen zu erhalten. So-
fern fur diese Vorgehensweise des
Betriebes keine  klare und objektive
Erklarung geliefert wird, kann sie auf
eine geschlechtsspezifische Diskrimi-
nierung hinauslaufen. Es ist zu unter-




suchen, ob Teilzeitarbeitskrafte anders
behandelt werden als Vollzeitmitarbei-
ter, und falls dies der Fall ist, aus wel-
chen Grinden dies geschieht.

. Systeme, die auf Berufsklassifi-
zierung, Einstufung, Bewertung,
Fahigkeiten und Eignung basieren

Bei diesen Systemen handelt es sich
um Mechanismen, die in manchen Mit-
gliederstaaten zur Festlegung der Stel-
lenhierarchie in einem Unternehmen
oder einer Unternehmensgruppe als
Grundlage fiir die Entlohnungssysteme
verwendet werden.

In den verschiedenen Léndern der
Europdischen Union werden diese
Begriffe sehr unterschiedlich ange-
wandt. Die folgenden Kommentare sol-
len Unternehmen, die mit diesen
Systemen arbeiten, bei deren Untersu-
chung helfen um festzustellen, ob sie
nicht versehentlich speziell weibliche
Mitarbeiter benachteiligen. Entloh-
nungssysteme, die auf der Grundlage
solcher Plane beruhen, werden in man-
chen Unternehmen seit langer Zeit
unverdndert eingesetzt, und viele bein-
halten Merkmale, die zur Unterbewer-
tung der durch Frauen verrichteten
Tétigkeiten beitragen.

5.1 Art des Unternehmens

Was ist das Unternehmensziel? Um
welche Art von Unternehmen
handelt es sich? Welche Dienstlei-
stungen und/oder Produkte werden
angeboten?

Hiermit soll festgestellt werden, ob der
Entwurf des Schemas grundsétzlich
den  Unternehmensschwerpunkten
entspricht. Moglicherweise stellt sich
heraus, dall durch die Bewertung
bestimmter Elemente der Arbeit die
Priorititen des Unternehmens (iber-
haupt nicht wiedergegeben werden. So
wird man beispielsweise bei einem

Krankenhaus, das die Pflege der Pati-
enten gar nicht beurteilt, hingegen
finanzielle Fahigkeiten und Verantwor-
tung Gberbewertet, das System griind-
lich iberprifen missen.

5.2 Merkmale des Bewertungs-
schemas

Werden die verschiedenen Elemen-
te der unterschiedlichen Tatigkeiten
in Betracht gezogen, oder wird ohne
diese Bewertung eingestuft?

Deckt ein Schema alle Stellen ab,
oder gelten fiir die einzelnen
Tatigkeiten unterschiedliche Beur-
teilungsschemata, beispielsweise
eines fiir Arbeiter und eines fiir
Angestellte? Falls so vorgegangen
wird: Wie werden die relativen
Anforderungen an die verschiede-
nen Gruppen ausgeglichen?

Ist das Schema fiir die zu bewerten-
den Tétigkeiten geeignet?

Die arbeitsmarkttibliche Trennung nach
Geschlechtern und das Argument, daf3
es mit den traditionellen Arbeitsbewer-
tungs- und Einstufungsmethoden nicht
moglich sei, an sich unterschiedliche
Tatigkeiten nach einem einheitlichen

_ Schema zu klassifizieren, flihren dazu,

daf haufig kein allgemein anwendba-
rer Malistab zur Bewertung typisch
méannlicher und weiblicher Arbeiten zur
Verfigung steht. Die verschiedenen
Systeme stellen daher nicht fest, ob
manche weibliche Arbeit, wenn auch
auf andere Art, die gleichen Anforde-
rungen wie eine mannliche Tatigkeit
stellt, weil hier nie ein Vergleich ange-
stellt wurde. Das Konzept gleicher Ent-
lohnung fur gleichwertige Arbeit erfor-
dert die Bewertung unterschiedlicher
Tatigkeiten nach einem gemeinsamen
Standard. Dieser Ansatz ist nicht allge-
mein Ublich; manche Unternehmen
bemtihen sich jedoch, die Tatigkeiten
von Arbeitern und Angestellten in ver-
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einheitlichte Systeme zu integrieren.
Die Verwendung eines solchen Sche-
mas unterstUtzt die Abschaffung von
ungleicher Behandlung der Geschlech-
ter in Lohnstrukturen, bei denen eine
Trennung nach Geschlechtern besteht.

5.3 Berufsbezeichnungen

Werden bei gleicher Tatigkeit unter-
schiedliche Berufsbezeichnungen
verwendet?

Fir denselben Beruf oder fiir gleiche
Tatigkeiten, die sich nur nach dem
Geschlecht des Ausfuhrenden unter-
scheiden, werden hé&ufig unterschied-
liche Bezeichnungen  verwendet,
beispielsweise Verkduferin, Verkaufs-
assistent. Dies kann Auswirkungen auf
Status und Entlohnung nach sich zie-
hen.

5.4 Arbeitsinhalt

Enthalten die Stellenbeschreibun-
gen alle zu den Tatigkeiten gehori-
gen Arbeiten, speziell auch die der
typisch weiblichen Stellen?

Werden in den Stellenbeschreib-
ungen Inhalt und iibernommene
Aufgaben aufgefiihrt, und werden
spetziell die traditionellen ,Frauen-
arbeiten” entsprechend mit einbe-
zogen? Wird auf die Aspekte dervon
Frauen ausgefiihrten Arbeiten hin-
gewiesen, denen bis dato keine
Beachtung geschenkt wurde?

Wird der Arbeitsinhalt konsistent
beschrieben?

Stellenbeschreibungen sollten unab-
hangig vom Geschlecht der die Stelle
innehabenden Person einheitlich aus-
gefuhrt werden. Héaufig bestehen
Ungleichheiten in der Art der Beschrei-
bung weiblicher und mannlicher Tétig-
keiten.

5.5 Faktoren

Unter einem Faktor eines formalen
Arbeitsplatzbewertungsschemas  ver-
steht man ein Element der Arbeit, das
definiert und bewertet wird, beispiels-
weise eine Fahigkeit oder eine geistige
Anstrengung. Ein Faktor kann wieder-
um in Unterfaktoren aufgeteilt werden,
die weiter ins Detail gehen. Die zu
bewertenden Stellen werden anhand
der ausgewdhlten Faktoren und Unter-
faktoren beurteilt.

Wurden wichtige Arbeitsmerkmale
ausgelassen?

Einige Faktoren beglnstigen mogli-
cherweise ein bestimmtes Geschlecht.
Es sollte sichergestellt sein, dal mit die-
sen Faktoren sowohl Manner- als auch
Frauenarbeit gleich behandelt wird.

Faktoren, die bei Frauenarbeit haufiger
auftreten, werden von den Bewer-
tungsschemata oft gar nicht erfallt und
daher auch nicht eingeschétzt; dazu
zdhlen Einfihlvermogen, Verantwor-
tungsbewultsein,  Féhigkeiten im
Bereich Human Relations, Organisati-

- onstalent, Geschicklichkeit, Fingerfer-

tigkeit usw. Das Einordnen von Tétig-
keiten in Kategorien wie leichte oder
schwere Arbeit oder die Einschrankung
der Gewichtung auf verschiedene Ein-
stufungen, ohne daftr andere Elemen-
te der Frauenarbeit gegentber der
Mannerarbeit mit einzubeziehen, fihrt
zu negativen Auswirkungen fir weibli-
che Arbeitnehmer.

Entspricht die Einstufung aufgrund
von Faktoren oder der Gewichtung
dieser Faktoren objektiven Kriteri-
en?

Das Einstufen von Tétigkeiten allein
nach formalen Gesichtspunkten kann
sich in bestimmten Fallen ebenfalls
negativ fir Frauen auswirken. Es gibt
Fahigkeiten und Kenntnisse, die nicht
lediglich durch Erfahrung erworben




werden, sondern die durch Berufsaus-
bildung und Qualifikation entwickelt
werden; die Fertigkeiten jedoch, die
viele Frauen erworben haben, werden
haufig nicht als Qualitdten identifiziert,
die bei der Einstufung von Arbeit fur
den Arbeitsmarkt positiv beurteilt wer-
den. Reinigungs- und Pflegefahigkeiten
beispielsweise werden bei bestimmten
Tatigkeiten als selbstverstandlich ange-
nommen und nicht durch die Entloh-
nungssysteme honoriert. Die Ausbil-
dung einer Kindergértnerin etwa kann
in Form theoretischen Unterrichts ab-
laufen und aufgrund dessen schon
geringer eingestuft werden als die pra-
xisnahe Ausbildung in typischen Man-
nerberufen. Berufliche Qualifikation
wird generell gerecht entlohnt; Féhig-
keiten, die auf anderem Wege erwor-
ben wurden (beispielsweise die Kennt-
nisse, die man von zu Hause mitbringt
oder von einem Mitarbeiter Uber-
nimmt), werden jedoch h&ufig igno-
riert. Die Grundlage fir die Beriick-
sichtigung  von  Ausbildung und
Qualifikation bei der Entlohnung muf}
also Uberpriift werden.

‘Unabhéngig von dieser Analyse sollte die
Festlegung der Lohnsétze fur die end-
gultige Arbeitsbewertung die Verhaltnisse
der tatsachlichen Arbeitsanforderungen
widerspiegeln, und nicht den vergleichba-
ren Lohnsatz fur die Tétigkeit, der durch
die traditionellen geschlechtsabhéangigen
Wertvorstellungen beeinfluft sein kann.
Daher sollte fur Frauen dasselbe Lohnni-
veau angewandt werden, das fur diejeni-
gen mannlichen Tatigkeiten gilt, mit denen
die Frauenarbeit nun als gleichwertig ein-
gestuft ist.

Teil 111

MaBnahmenplan zur praktischen -
Umsetzung des Grundsatzes des
gleichen Entgelts fiir gleichwertige
Arbeit

A. Ziel

Nach abgeschlossener Analyse der Ent-
lohnungssysteme empfiehlt es sich, einen
MaRnahmenplan festzulegen, mit dem
die in der Lohnstruktur identifizierte
geschlechtsspezifische  Diskriminierung
ausgerdumt werden soll. Die Strategie des
MaRnahmenplans zielt auf die Abschaf-
fung jeder Ungleichbehandlung der
Geschlechter in der Lohnstuktur durch
schnellstmégliche  Einfuhrung gleicher
Entlohnung fur gleichwertige Arbeit ab.
Die moglichen Mallnahmen sind abhén-
gig von zahlreichen Faktoren, darunter
GroRe und Stuktur des Unternehmens
sowie Art und Ausmal} der Diskriminie-
rung.

Auch im Rahmen der Tarifverhandlungen
kann wesentlich dazu beigetragen wer-
den, dall MaRnahmen zur Beseitigung der
Ungleichbehandlung bei den Lohnen
ergriffen werden. Ist die Lohnstruktur das
Ergebnis eines auf héherer Ebene (zum
Beispiel auf Branchenebene oder auf
nationaler Ebene) geschlossenen Ver-
trags, so ist im Fall einer geschlechtsspe-
zifischen Diskriminierung auf dieser Ebe-
ne zu handeln. Erstreckt sich der
Geltungsbereich des Tarifvertrags auf sehr
unterschiedliche Arbeitsstdtten mit unter-
schiedlichen Anteilen weiblicher und
mannlicher Arbeitnehmer, so sind even-
tuell weitere Analysen angezeigt, um fest-
zustellen, ob sich das Diskriminierungs-
problem in allen oder nur in .einem Teil
der Arbeitstétten stellt.

Der MaRRnahmenplan ist einer Bewertung
zu unterziehen, um die Fortschritte bei der
Umsetzung des Gleichbehandlungsprin-
zips zu ermitteln. Werden die Entloh-




nungssysteme in der Folge abgeéndert, so
ist erneut eine Analyse durchzufiihren,
damit sich nicht wieder geschlechtsbe-
dingte Diskriminierungen einschleichen.
Angezeigt wére eine regelméRige Uber-
prufung der Entlohnungssysteme auf die
tatsdchliche Durchsetzung des Grundsat-
zes des gleichen Entgelts flr gleichwerti-
ge Arbeit (etwa alle drei Jahre).

B. Mdgliche Punkte eines
MaBnahmenplans

Der Malinahmenplan zur Beseitigung der

systeminhé&renten Diskriminierungen kénn-

te folgende Punkte enthalten:

m Abschaffung der geschlechtsspezifi-
schen Abgrenzungen und Anwendung
der hoheren, fur dié Manner geltenden
Lohnsétze;

m Vereinheitlichung der beruflich seg-
mentierten  Lohnsysteme  (siehe

Burotatigkeiten und Aufgaben im pro-

duzierenden Gewerbe);

# Neudefinition und Neubewertung der
beruflichen Qualifikationen wie Féhig-
keiten, die Frauen inoffiziell erwerben,
beispielsweise  bei Pflege- oder
Reinigungstatigkeiten, die wie gleich-
wertige Berufsfertigkeiten (beispiels-
weise Klempner- oder Maurerausbil-
dung) aufgenommen werden kdnnten;

® Neubewertung der Féhigkeiten, die
eher flr Frauen als fur Ménner typisch
sind (zum Beispiel Fingerfertigkeit);

m Umorganisierung der Arbeit durch Aus-
weitung der Arbeitskategorien, so dal}
Frauen die Moglichkeit haben, typisch
ménnliche Tatigkeiten, die mit besse-
ren Bedingungen verkniipft sind, aus-
zulben;

®w im Rahmen von Frauenférdermal-
nahmen Durchfihrung von Weiterbil-
dungsmaRnahmen, die den Zugang zu
geschlechtsspezifisch  segmentierten
Tatigkeiten ermdglichen, beispielswei-
se Aus- und Weiterbildungskurse fur
Frauen in technischen Berufen, die bis-

her hauptséchlich Mannern vorbehal-
ten waren;

m Ausweitung der Zusatzleistungen auf
Teilzeitarbeitskrafte.

C. Bewertung des MaBnahmenplans

Um die Folgen dieses Plans abschatzen zu
kénnen und um zu vermeiden, dal} die
geschlechtsspezifische  Diskriminierung
weiter fortgefuhrt wird, sollten folgende
Punkte angesprochen werden.

a) Welches ist der EinfluB des
vorgeschlagenen MaBBnahmenplans
zur Durchsetzung gleicher Entloh-
nung fiir gleichwertige Arbeit auf die
Geschlechter und auf die Anzahl der
Angestellten?

I) Wie viele Frauen erhalten eine
Lohnerh6hung?

Il) Wie viele Frauen erhalten Lohn-
fortzahlung bei Stellenwechsel,
oder wie groB ist die Anzahl
derer, die auf demselben Lohn-
niveau bleiben?

1Il) Wie vielen Frauen wird der Lohn
gekiirzt?

IV) Wie viele Manner erhalten eine
Lohnerhéhung?

V) Wie viele Manner erhalten
Lohnfortzahlung bei Stellen-
wechsel, oder wie groB ist die
Anzahl derer, die auf demsel-
ben Lohnniveau bleiben?

VI) Wie vielen Médnnern wird der
Lohn gekiirzt?

VII) Welches sind die Tendenzen bei
Ménnern und Frauen in den
verschiedenen Systemen der
Einstufung, Klassifizierung, Be-
wertung oder Kenntnis-/Fdhig-
keitsbestimmung?

b) Welche Lohnsdtze werden im MaB-
nahmenplan vorgeschlagen?




c¢) Werden bestimmte Mitarbeiter-
gruppen, beispielsweise Teilzeitar-
beitskrifte, von den Bestimmungen
des Plans ausgeschlossen?

d) Welche Vorschldge werden im MaB-
nahmenplan zu den bestehenden
Zahlungsmodalitdten fiir Pramien,
Stiicklshnen, Ergebnisléhnen und
Leistungsiéhnen gemacht?

e) Wird ein Zeitraum fiir die stufen-
weise Einfithrung der gleichen Ent-
lohnung vorgeschlagen, und, falls ja,
welcher? Ist dieser Vorschlag ver-
niinftig?

f) Welche Vereinbarungen werden
beziiglich der jdhrlichen Tarifver-
handlungen getroffen?

g) Welche Lohnsdtze und Bedingun-
gen werden fiir neu einzustellende
Mitarbeiter vorgeschlagen?

Auf jeden Fall mul sichergestellt werden,
daR durch das gesamte MaRRnahmenpaket
die Lohn- und sonstigen Arbeitsbedin-
gungen verbessert und nicht verschlech-
tert werden. -

SchluBfolgerung

Dieser Leitfaden stellt ein Arbeitsmittel
dar, das von einer moglichst groRen Zahl
von Akteuren genutzt werden soll, die die
Umsetzung des Grundsatzes des gleichen
Entgelts fir M@nner und Frauen bei gleich-
wertiger Arbeit de facto voranbringen kon-
nen.

Daher empfiehlt es sich, diese Initiative im
Rahmen eines dynamischen Prozesses
weiterzuverfolgen, indem auf séamitlichen
Ebenen alle Partner und Akteure einbezo-
gen werden, die sowohl flr eine moglichst
weite Verbreitung als auch fir eine effizi-
ente Nutzung des Leitfadens Sorge tragen
kénnen.

Auf Ebene der Europédischen Union und
im Rahmen des 4. Aktionsprogramms der
Gemeinschaft fur die Chancengleichheit

von Frauen und Méannern (1996-2000),
das durch den BeschluR 95/593/EG des
Rates3 angenommen wurde, hat der Wil-
le zur Mobilisierung der Akteure von Wirt-
schaft und Gesellschaft sowie der recht-
setzenden Kreise zur Verwirklichung
dieses Ziels bereits ihren klaren Ausdruck
gefunden.

Vor dem Hintergrund der Empfehlungen
des Europdischen Parlaments in seinem
Bericht zum Memorandum Uber gleiches
Entgelt fur gleichwertige Arbeit (PE
213.161/endg.), der am 21. Dezember
1995 angenommen wurde, wird die Kom-
mission auflerdem in Zusammenarbeit
und/oder gemeinsam mit den Sozialpart-
nern und anderen geeigneten Stellen
MaRnahmen aufwerten und/oder unter-
stltzen, die Tatigkeiten bzw. Ziele folgen-
der Art fordern:

m Sensibilisierungs- und Informations-
kampagnen Uber gleiches Entgelt bei
gleichwertiger Arbeit fur die Ziel-
gruppen Arbeitgeber; Arbeitnehmer
und/oder ihre Vertreter sowie Tarif-
partner; -

m Schulung von Sachverstandigen, die
praktische Losungen fur problemati-
sche - Situationen in Zusammenhang
mit dem Grundsatz des gleichen Ent-
gelts untersuchen und vorschlagen
kbnnen;

m stérkere Beteiligung von Frauen an der
tarifpolitischen Lohnfestlegung;

m Ermittlung, Prifung und Austausch
bewahrter Praktiken zur Ergédnzung des
Leitfadens und als Veranschaulichung
der darin vorgeschlagenen Leitlinien
fur Malnahmen sowie fir ihre prakti-
sche Umsetzung.

3 ABL Nr. L 335 vom
30,12:1995, S.37.







Pluspunkte fiir OTV-Mitglieder

Mitentscheiden
Jede/r zhlt, jede/r
kann sich einbringen.
Die Gewerkschaft OTV
lebt von der Vielfalt und dem
Miteinander der Mitglieder.

Wirksame
Interessenvertretung
Jede/r ist ein Teil
des Ganzen. Mehr als
1,7 Mio. Mitglieder
garantieren eine wirksame

Wenn alle Stricke reilRen:

Rechtsschutz
Rechtsberatung und

4
L] Rechtsschutz in Arbeits-

und Sozialgerichtsverfahren.

Streikgeld
. Wenn es hart auf hart

B kommt: Streikgeld bei

Arbeitskampfen.
Durchblick

) Mehr wissen als andere:

Kompetenz

Stillstand Uberwinden:

Berufsfachliche und

gesellschaftliche
Reformkonzepte anschieben
und die Entwicklung im
Dienstleistungsbereich im
Interesse der Beschaftigten,
Kunden und aller
Burgerinnen und Blrger
beeinflussen.

W-0872 01 0998/101

interessenvertretung.

[

Service
= Rat und Tat:
Individuelle Beratung
und Unterstiitzung
am Arbeitsplatz und vor Ort.

Jetzt Mitglied werden. Es lohnt sich!

. Ich méchte Mitglied der Gewerkschaft OTV werden Ich war Mitglied der Gewerkschafit

| ab Monat/Jahr | | | (| A | I

Familienname

Durchblick durch bessere
Informationen und
vielféltige Bildungsangebote.

Meine persionlichen Daten

Ein Pfennig von jeder Mark.

Der Beitrag macht Dich stark. |

Die Dienstfelstungs-
‘ D eﬂ:m#: ungs-

Beitrittserkldrung

[vun Monat/Jahr l | I [ | | bis | | ] (|

D . Dildende g

Arbeiler /in Angestellte/r DO-Angestellte /1

I Beamting Beomer, Rachter/ in, Soldat I arbeitslos 1 l teilzetbeschaltigt

Vorname

vveiblich
mannlich

n Ausbildung bis Monat /Jahr Anzahl Wochenstunden

StraRe /Hausnummer

Ausgeubte Tatigkeit (bitte genau angeben)

PLZ Wohnort

A Sl |

Betrieb / Dienststelle

Geburisdatum

Y V1 ey LY

Nationalitat

StraRe / Hausnummer

Krankenkasse

PLZ
LB

Ich bevollmdchtige die Gewerkschaft GTV,

meinen jewelligen salzungsgemafBen Beilrag bis zu meinem schrifthichen Widerruf

Mein monatlicher Bruttoverdienst

Nach § 8 der OTV-Satzung betragt der Mitghedsbeitrag pro Monat 19 des
regelmiBigen monatlichen Bruttoverdienstes. Nicht zum Bruttoverdienst rechnen:

* monatlich | [ vierteljahriich | I halbsahrhich l | ahrlich . d

| i d ! Kinderzuschlage, familienbezogene Bestandteile und Betrége, die fur
von meinem Konto abzubuchen Uberstunden, als Zeitzuschlage, fur Erschwernisse, Gefahren, Aufwendungen
Eron I ELz oder dhnliches gezahlt werden

T ) o [ oy ) () ] O, ) | S [ I, | Lohngruppe Stwle Mein danach
Bank/ Sparkasse / Postbank errechneter

Vergdlungsgruppe Stule Bruttoverdienst

PLZ on betragt derzewt

L Besoldungsgruppe Stufe. monallich DM

Ich willige ein, daB meine persénlichen Daten im Rahmen der Zweckbe-
stimmung des Mitgliedsverhiltni und der Wahr g gewerkschaftlicher
Aufgaben elektronisch verarbeitet und genutzt werden. Erginzend gelten
die Reg des Bundesd. hutzgesetzes in der jeweils giiltigen Fassung.

Ich habe das neue Mitglied geworben

Familienname

Daturn Unterschnft

Vorname

Kv MitgleNy

Gemeinsam mit

fast 1,7 Millionen
Mitgliedern das
Erreichte sichern,
Schutz und Sicherheit
im Arbeits- und
Berufsleben ausbauen
und die Kraft fiir
mebhr soziale
Sicherheit und eine
lebenswerte Zukunft
fur alle starken.

Bitte der zustdndigen
Kreisverwaltung °
zuschicken, beim
Vertrauensmann/-frau
abgeben oder an
.Gewerkschaft OTV,
HV-MIBEV,
Theodor-Heuss-Stralle 2,
70174 Stuttgart”
schicken.

GtV

Die Dienstleistungs-
werkschaft












