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Sehr geehrte Damen und Herren,

liebe Kolleginnen und Kollegen,

gleiches Entgelt fur gleichwertige Arbeit, das sollte ldngst selbstverstandlich sein
und ist es doch nicht. Das gilt auch fuir das Tarifrecht des &ffentlichen Dienstes.
Frauen in der Gewerkschaft OTV ergriffen die Initiative zu einer Kampagne zur Auf-
wertung von Frauentatigkeiten und deckten mit Hilfe eines Gutachten auf, wie ge-
schlechtsneutral formulierte Tatigkeitsmerkmale in den Tarifvertrégen in der Praxis
zu unterschiedlichen Bewertungen und damit zu unterschiedlicher Bezahlung
gleichwertiger Tétigkeiten fur Frauen und Méanner fihren.

Eine Empfehlung des Gutachtens war, in einem konkreten Vergleichsprojekt typi-
sche ménner- und frauendominierte Tétigkeiten zu Uberprifen und dabei diskri-
minierungsfreiere Bewertungskriterien zu erproben.

Die Stadtverwaltung der Landeshauptstadt Hannover konnte fir die Durchfihrung
des Vergleichsprojekts gewonnen werden.

Zwischen den Beteiligten wurde vereinbart, dass eine empirische, geschlechtsun-
abhéngig-arbeitsbewertende Analyse zeigen soll, ob sich Diskriminierungstatbe-
stdnde im konkreten Vergleich zwischen ménner- und frauendominierten Tétigkei-
ten auffinden lassen oder bestétigen. Ankniipfend an die international geftihrte
Diskussion um die faktische Durchsetzung der Rechtsnorm des gleichen Entgelts
fur gleichwertige Arbeit sollte ein Arbeitsbewertungsverfahren gefunden werden,
das nicht (un-)mittelbar diskriminierend ist und den Besonderheiten von (Dienst-
leistungs-)Arbeit Rechnung trégt.

Nach Abschluss des Vergleichsprojektes waren sich die Projektbeteiligten einig,
dass das angewandte Bewertungssystem ABAKABA (Analytische Bewertung von
Arbeitstétigkeiten nach KATZ und BAITSCH) den Anforderungen des européi-
schen Rechts nach

e Transparenz der Bewertung

e Anlegen gleicher Mal3stébe fiir die Bewertung aller Tétigkeiten

e objektiven Differenzierungskriterien in Bewertungssystemen

entspricht und damit am ehesten dem Grundsatz einer diskriminierungsfreien Be-
wertung von Tétigkeiten gerecht wird.

Dies wurde dadurch erreicht, dass insbesondere die psycho-sozialen Belastungs-
und Anforderungsfaktoren in der Bewertung mit beriicksichtigt werden. Damit
werden typische Frauentatigkeiten gegentiber dem bisherigen Bewertungssystem
besser bewertet.

Dariiber hinaus bietet ABAKABA die Chance, im Rahmen einer (tarif-)politischen
Aushandlung vier zentrale Kriterien (den intellektuellen, psycho-sozialen, physi-
schen Bereich und die Verantwortung) zu gewichten.

Um solche Erkenntnisse tatsachlich umzusetzen, muss die gesellschaftliche

Debatte tiber die Lohngleichheit zwischen den Geschlechtern vorangetrieben wer-
den.

Vorwort
der Projekt-
beteiligten




Varwaort

der Projektbeteiligten
Dies verlangt zweierlei:

e eine innergewerkschaftliche Diskussion zur Sensibilisierung, um eine gemein-
same Handlungsebene von Mannern und Frauen zu finden und

e die Fortsetzung des begonnenen Diskussionsprozesses mit den 6ffentlichen
Arbeitgebern.

Ziel ist die Einfiihrung eines einheitlichen Bewertungssystems und einer einheit-
lichen Vergltungsordnung, die nicht mehr zwischen Arbeiter/-innen und Ange-
stellten unterscheidet. Dabei sind alle Auswirkungen tarifpolitischer Entscheidun-
gen auf Frauen und Méanner zu berticksichtigen, insbesondere auch die arbeitge-
berseitig betriebenen Tarifniveauabsenkungen.

Die Projektergebnisse sind ein wichtiger Baustein, um der addquaten Bewertung
von Dienstleistungsarbeit néher zu kommen. Nur ein Tarifrecht, das den Grund-
satz ,gleiches Entgelt fur gleichwertige Arbeit” verwirklicht, kann sich modern nen-
nen.

Hannover/Stuttgart im April 2001

MWef ol Bl s e

Herbert Schmalstieg Frank Bsirske Kurt Martin

Oberbtrgermeister Vorsitzender Mitglied

Landeshauptstadt Hannover Vereinte des
Dienstleistungs- Bundesvorstandes
gewerkschaft




Die Durchftihrung des Projektes ,Diskriminierungsfreie Bewertung von (Dienst-
leistungs-)Arbeit” wére ohne die Unterstttzung von und Zusammenarbeit mit zahl-
reichen Personen und Institutionen nicht maoglich gewesen. Daher sei an dieser
Stelle all denjenigen gedankt, die die Projektarbeit unterstiitzt haben. Allen voran
sind hier die Beteiligten seitens der Stadt Hannover zu nennen, ohne deren Inno-
vations- und Kooperationsbereitschaft das Vergleichsprojekt gar nicht hatte reali-
siert werden konnen. Stellvertretend fur alle anderen sei namentlich Lisa Stolle,
Hannelore Gebauer und Klaus Raeder, Mitarbeiterinnen des Personal- und Orga-
nisationsdezernats der Stadt Hannover, fur die hervorragende Organisation und
Betreuung vor Ort gedankt. Ein besonderer Dank gilt ebenso den Mitgliedern der
Bewertungskommission, den Ansprechpersonen in den beteiligten Amtern und
den Beschéftigten, die mittels Fragebogen fir ihre Tétigkeit Arbeitsplatzbeschrei-
bungen erstellt haben.

Christian Katz und Christof Baitsch haben uns fir die Projektdurchfiihrung dan-
kenswerter Weise eine noch unverdffentlichte Version des von ihnen erarbeiteten
Arbeitsbewertungsverfahrens ABAKABA (Analytische Bewertung von Arbeitstétig-
keiten nach KAtz und BAitsch) zur Verfligung gestellt. Beratend zur Seite und
offen fur alle Verfahrensfragen stand uns Christian Katz. lhm sei hierftr ausdrtick-
lich gedankt.

Des Weiteren mochten wir uns bei den Mitgliedern der Kommission zur ,Aufwer-
tung von Frauenarbeit” bedanken, die den Arbeitsprozess kritisch und konstruktiv
begleitet haben. Ein herzlicher Dank fir gute Zusammenarbeit geht schlieRlich an
die OTV als Auftraggeberin, konkret an die Verantwortlichen des Tarifsekretariats
sowie des Bundesfrauensekretariats.

Berlin, im Dezember 2000

Andrea-Hilla Carl Anna Krehnke Gertraude Krell

Vorwort

der
Autorinnen







1. Die Aufwertungskampagne der OTV als Rahmen

Bekanntlich verdienen erwerbstétige Frauen im Durchschnitt noch immer deutlich
weniger als ihre mannlichen Kollegen. In einzelnen Bezirken der OTV kémpfen
Frauen seit Beginn der 90er Jahre um die Aufwertung ihrer Tétigkeiten. Auf dem
Gewerkschaftstag 1996 wurde die ,Aufwertungskampagne fiir Frauenberufe” zur
tarifpolitischen Aufgabe fir die gesamte Organisation erklart. Damit wurde es zum
Ziel der Gesamtorganisation, eine diskriminierungsfreie Bewertung der Tatigkeiten
im offentlichen Dienst und entsprechend gestaltete Tarifvertrége durchzusetzen.

Zunéchst wurde der Bundes-Angestelltentarifvertrag (BAT) in einem Gutachten
(vgl. Winter 1997) einer diskriminierungskritischen Priifung unterzogen. Es kommt
zu dem Ergebnis, dass der BAT in mehreren Punkten nicht dem européischen
Recht entspricht. Dieses schreibt zwingend vor,

— dass fur alle Beschéftigten die gleichen Bewertungsmalistébe verwendet wer-
den miussen. Gegen diese Vorschrift verstol3t der BAT durch die Trennung der
Tarifteile in den Allgemeinen Teil und die verschiedenen Sonderregelungen
des Teils I (z.B. fur Erziehungsberufe, Pflegeberufe, den Schreibdienst, Meis-
terlnnen, Technikerlnnen, Ingenieurlnnen). Zudem existieren im &ffentlichen
Dienst fur Angestellte, Arbeiterinnen und Beamtinnen grundsétzlich unter-
schiedliche Regelsysteme zur Entgeltfindung;

— dass nachvollziehbar sein muss, aufgrund welcher Kriterien die Entgeltdiffe-
renzierung vorgenommen wird. Wéhrend im Allgemeinen Teil des BAT noch
Kriterien benannt werden, wird in Teil Il hdufig nicht offengelegt, nach welchen
Kriterien die Zuordnung zu einer Vergttungsgruppe erfolgt;

— dass die verwendeten Bewertungskriterien geeignet sein mussen, der Art
einer Arbeit bzw. deren Wesen Rechnung zu tragen. Die Charakteristika von
Dienstleistungsarbeit werden jedoch durch die im BAT verwendeten Kriterien
nicht berlcksichtigt.

Um dem Diskriminierungsverdacht weiter nachzugehen, der im Gutachten ausge-

sprochen wurde, beschloss der geschéftsfiihrende Hauptvorstand, ein For-

schungsprojekt zu vergeben. Unter der wissenschaftlichen Leitung von Prof. Dr.

Gertraude Krell von der Freien Universitét Berlin untersuchten Andrea-Hilla Carl

und Anna Krehnke mittels eines diskriminierungsfreieren Arbeitsbewertungsver-

fahrens in der Landeshauptstadt Hannover ausgewdhlte Stellen auf deren Gleich-
wertigkeit.

2. Das verwendete Arbeitsbewertungsverfahren ABAKABA

Das fur die vergleichende Bewertung leicht modifiziert verwendete Verfahren ABA-
KABA (Analytische Bewertung von Arbeitstatigkeiten nach KAtz und BAitsch)
stammt aus der Schweiz (vgl. Katz/Baitsch 1996a). Es erfllt folgende, fur eine
diskriminierungsfreiere Arbeitsbewertung unerldssliche, Bedingungen:

— Es st ein einheitliches Verfahren, d.h. es ist fur die Bewertung der Stellen von
Arbeiterlnnen und Angestellten') geeignet.

1) Beamtinnenstellen wurden im Rahmen des Projekts nicht untersucht, aber auch fur diese kénnte
ABAKABA verwendet werden.

Kurzfassung
Gertraude Krell

Andrea-Hilla Carl
Anna Krehnke
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— Esistim Unterschied zum summarischen BAT ein analytisches Verfahren, d.h.
es wird systematisch nach einzelnen Bewertungskriterien differenziert.

— Die verwendeten Kriterien tragen den Charakteristika von Dienstleistungsar-
beit Rechnung.

Hinzu kommt, dass ABAKABA methodisch gepriift und praktisch bewahrt ist sowie
eine paritdtisch besetzte und geschulte Bewertungskommission vorsieht. Im
deutschsprachigen Raum findet sich kein vergleichbar ausgereiftes Verfahren.

Bestimmend flr die konkrete Ausgestaltung analytischer Verfahren sind die Aus-
wahl und die Gewichtung der Bewertungsbereiche bzw. -kriterien. Zur Auswahl der
Kriterien: Die in ABAKABA enthaltenen Bewertungskriterien decken die Anforde-
rungen und Belastungen in vier Bereichen ab. Neben dem intellektuellen, dem
physischen und dem Bereich der Verantwortung wird auch der fr Dienstleistun-
gen besonders bedeutsame psycho-soziale Bereich berlcksichtigt (z.B. Anforde-
rungen an die Kommunikationsfahigkeit und an das Einfuhlungsvermogen oder
Belastungen durch Mitverfolgbarkeit der Tétigkeit durch AuRenstehende, durch die
Konfrontation mit Problemen und Leid anderer Personen und durch bewusst
gesteuerte Umgangsformen). Zur Gewichtung der Kriterien: Diese ist nicht wis-
senschaftlich bestimmbar, sondern Verhandlungsgegenstand. Um zu verdeut-
lichen, welche Spielrdume hier bestehen, wurden die Vergleichspaare im ersten
Schritt ungewichtet bewertet. Im zweiten Schritt fand eine auch von Katz und
Baitsch im Test vorgenommene Gewichtung (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 117) Ver-
wendung:

— Intellektueller Bereich 50%,
—  Psycho-sozialer Bereich 20%,
—  Physischer Bereich 100%,

- Verantwortung 20%.

3. Der Projektverlauf

In Abstimmung mit der OTV und der Stadt Hannover wurden vier Vergleichspaare
bestehend aus je einer frauendominierten und einer mannerdominierten Tatigkeit
ausgewdhlt. Davon stammten drei aus dem Angestellten- und eines aus dem
Arbeiterinnenbereich:

a) Diplom-Bibliothekarln (FH) und Diplom-Ingenieurin (FH),

b) Leitende/r medizinisch-technische/r Assistentln und (Gértner-)meisterin,
c) Altenpflegerin und Technikerin bzw. technische/r Sachbearbeiterln

d) Kuchenhilfe und Stralenreinigerln/Kanalbetriebsarbeiterln.

Pro Vergleichspaar nahmen jeweils zwei Stelleninhaberinnen mittels des Uberar-
beiteten ABAKABA-Fragebogens eine systematische Beschreibung ihrer Stellen
vor, wobei sie wissenschaftlich begleitet wurden. Die ausgeftillten Bogen wurden
von den Vorgesetzten und vom Personalrat noch einmal gegengelesen.

Auf der Basis der ausgefillten Fragebogen und des ABAKABA-Punktsystems er-
folgte die Bewertung. Dazu wurde eine vierkopfige paritétische Bewertungskom-
mission gebildet, bestehend aus je einem ménnlichen und einem weiblichen Mit-




glied von Arbeitgeberlnnen- und Arbeitnehmerinnenseite. Die Wissenschaftlerin-
nen schulten die Mitglieder der Bewertungskommission — und zwar sowohl in
methodischer als auch in diskriminierungskritischer Hinsicht — und begleiteten den
Bewertungsprozess.

4. Die Bewertungsergebnisse im Uberblick

Zusammengefasst fuhrte die Bewertung der Vergleichspaare mit ABAKABA zu fol-
genden Ergebnissen:

— In der Gegenuberstellung zum BAT haben sich durch die Bewertung mit ABA-
KABA bei drei der vier Vergleichspaare die Wertigkeiten verschoben, und zwar
zugunsten der frauendominierten Tétigkeiten. Die Punktzahl der Stellen der
Altenpflegerinnen liegt deutlich tber derjenigen der Technikerlnnen/techni-
schen Sachbearbeiterinnen. Bei den Bibliotheksstellen und den Ingenieurln-
nenstellen sowie den Stellen der Kiichenhilfen und Stral3enreinigerinnen/Ka-
nalbetriebsarbeiterinnen besteht Gleichwertigkeit. Beim vierten Vergleichs-
paar, den Stellen der leitenden medizinisch-technischen Assistentinnen (MTA)
und der Gartnermeisterinnen, ist das Verhaltnis dagegen weitgehend gleich
geblieben.

— Bestimmend fur die Verschiebung der Wertigkeiten zugunsten der frauendo-
minierten Tétigkeiten ist zum einen der psycho-soziale Bereich, zum anderen
aber auch der physische Bereich. Beide werden bei der derzeitigen tariflichen
Bewertung vernachléssigt.

— Der psycho-soziale Bereich hat im Vergleich der untersuchten Stellen in der
Altenpflege mit deutlichem Abstand seine stérkste Ausprégung. Hohe Punkt-
werte in diesem Bereich weisen zudem die Bibliotheksstellen, eine Kichen-
hilfe-, eine MTA-, die Strallenreinigungs-, die Kanalbetriebs- sowie eine Géart-
nermeisterinnenstelle auf. Aber ebenfalls bei den anderen Stellen — den man-
ner- wie den frauendominierten — sind psycho-soziale Anforderungen und
zumeist auch Belastungen vorhanden.

—  Der physische Bereich ist wiederum nicht nur fir mannerdominierte Tétigkei-
ten bedeutsam. Hier erreichen zwar die Stellen der Stral3enreinigung und der
Kanalbetriebsarbeiten die hochste Punktzahl, aber bei den MTA-, Altenpflege-
und Kuchenhilfestellen liegen die Punkte fir die physischen Anforderungen
und Belastungen nur knapp darunter.

Die Ergebnisse der Bewertung ausgewdhlter Tétigkeiten mittels des EU-rechts-
konformen Verfahrens ABAKABA zeigen, dass die Beriicksichtigung der fur Dienst-
leistungsarbeiten charakteristischen emotionalen oder psycho-sozialen Kompo-
nente — wie vermutet — zu einer Aufwertung frauendominierter Tétigkeiten fuhrt.
Die Ergebnisse verdeutlichen dartber hinaus, dass fur die Bewertung von Dienst-
leistungstétigkeiten, auch von solchen, die Uberwiegend von Frauen verrichtet
werden, die korperliche Komponente ebenfalls von groRer Bedeutung ist. Ausge-
hend von den o.g. EU-rechtlichen Normen lésst sich deshalb schlussfolgern, dass
ein Verfahren zur diskriminierungsfreien Bewertung von Dienstleistungsarbeit nicht
nur einheitlich und analytisch sein muss, sondern — neben der Verantwortung,
dem intellektuellen und dem psycho-sozialen Bereich — auch die kérperlichen An-
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forderungen und Belastungen berticksichtigen muss. Weiterhin ist bei der Verfah-
rensgestaltung darauf zu achten, dass durch die Gewichtung nicht wieder frauen-
diskriminierende Relationen hergestellt werden.

Damit sind zugleich die Aufgaben und Herausforderungen benannt, die sich fur
die Tarifparteien aus den Erkenntnissen ergeben, die im Rahmen des Projekts
gewonnen wurden. Ein erster Schritt zu deren Umsetzung kénnte ein Workshop
mit Vertreterinnen der o&ffentlichen Arbeitgeber und der Gewerkschaften jener
Lander sein, die in Sachen diskriminierungsfreierer Arbeitsbewertung weiter fort-
geschritten sind, um von deren Entwicklungen und Erfahrungen zu profitieren.




Einleitung

Die durchschnittlichen Einkommen von Frauen betragen in der Bundesrepublik
Deutschland bei Vollzeitbeschéftigung derzeit etwa 75 Prozent derjenigen von
Ménnern. Diese im Durchschnitt niedrigeren Verdienste von Frauen werden in
Wissenschaft und Praxis gemeinhin auf Ursachen wie z.B. kirzere Arbeitszeiten
oder Berufsunterbrechungen zurtickgefihrt. Die gegenwartig verwendeten Ver-
fahren der Arbeitsbewertung finden als einkommensbestimmende Faktoren hin-
gegen kaum Beachtung. Dies durfte vor allem an der nach wie vor weit verbrei-
teten Ansicht liegen, Arbeitsbewertung sei geschlechtsneutral, weil sie die Tatig-
keit bewerte und nicht die Person, die sie austibt. Dabei haben nationale und
internationale Expertinnen fir diskriminierungskritische  Arbeitsbewertungsfor-
schung inzwischen in aller Deutlichkeit herausgearbeitet, dass eine Ursache fur
den Verdienstabstand die mittelbare Diskriminierung bei der anforderungsabhén-
gigen Differenzierung der Grundentgelte mittels der Verfahren der Arbeitsbewer-
tung ist. Durch die verwendeten Verfahren erfolgt vielfach eine Unterbewertung
von frauendominierten Tatigkeiten im Vergleich zu méannerdominierten (ausfihr-
lich dazu vgl. Teil I, Kapitel 2).

Da die Ausgestaltung von Arbeitsbewertungsverfahren in Deutschland in der Regel
auf tariflicher Ebene erfolgt, ist mit diesem Missstand die Tarifpolitik angesprochen.
In der OTV wurde aufgrund verstérkten Drucks der weiblichen — und insbesonde-
re der hessischen — Basis (vgl. Durk 1994 a) auf dem Gewerkschaftstag 1996 die
LAufwertungskampagne fir Frauenberufe” ins Leben gerufen.

Zunachst lieR die OTV ein wissenschaftliches Gutachten zur Untersuchung der
Diskriminierungspotenziale in der Struktur der Vergttungsgruppen des Bundes-
Angestelltentarifvertrags (BAT) erstellen (vgl. Winter 1997 und zum Recht aus-
fuhrlicher vgl. Teil I, Kapitel 1). Im Sommer 1998 beschloss der geschéftsfihrende
Hauptvorstand der OTV die Aufwertungskampagne voranzutreiben und initiierte
das Projekt ,Diskriminierungsfreie Bewertung von (Dienstleistungs-)Arbeit”.

Anknipfend an die Ergebnisse des Gutachtens bestand die Aufgabe des Projekts
zundchst darin, die Charakteristika von Dienstleistungsarbeit genauer herauszuar-
beiten (zur Dienstleistungsarbeit vgl. Teil I, Kapitel 3) und ein Arbeitsbewertungs-
verfahren zu finden, das diesen Rechnung trégt sowie die EU-rechtlichen Bedin-
gungen (vgl. Teil I, Kapitel 1) erftllt. Mit dem aus der Schweiz stammenden Ver-
fahren ABAKABA (Analytische Bewertung von Arbeitstétigkeiten nach KAtz und
BAitsch) wurde ein solches Verfahren gefunden und mit einigen wenigen Veran-
derungen verwendet (vgl. dazu Teil Il, Kapitel 1).

Eingesetzt wurde das neue Verfahren, und das war die zweite Aufgabe des Pro-
jekts, um in einer Kommune ein Vergleichsprojekt durchzuftihren, bei dem ausge-
wahlte Tatigkeitspaare exemplarisch neu bewertet werden sollten. Dabei sollte
gepruft werden, ob mittels ABAKABA tatséchlich andere Relationen zwischen frau-
en- und méannerdominierten Tatigkeiten hervorgebracht werden als durch den
BAT und gegebenenfalls, welche Bewertungskriterien im Einzelnen bestimmend
fur die Unterschiede sind.
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Im Rahmen des Vergleichsprojekts, das im Sommer 2000 in der Landeshaupt-
stadt Hannover stattfand, wurden vier Vergleichspaare neu bewertet. Jedes Ver-
gleichspaar — manchmal ist auch von Vergleichsgruppen die Rede — setzt sich aus
je einer frauendominierten und einer mannerdominierten Tatigkeit zusammen,
wobei pro Tatigkeit jeweils zwei Stellen untersucht, also insgesamt 16 Stellen neu
bewertet wurden (vgl. dazu Teil Il, Kapitel 2 und 3).

Die namentliche Kennzeichnung der Teile | und Il spiegelt die Arbeitsteilung inner-
halb der Forschungsgruppe wider. Der Grundlagenteil wurde von Gertraude Krell
erarbeitet. Aus ihm sowie aus einigen Gruppendiskussionen, die im Verlauf des
Projekts stattfanden, haben sich auch wichtige Impulse fiir die Uberarbeitung von
ABAKABA ergeben, die von allen drei Wissenschaftlerinnen gemeinsam vorge-
nommen wurde. Das Vergleichsprojekt bei der Stadt Hannover durchgefihrt und
ausgewertet sowie Verlauf und Ergebnisse dokumentiert haben Andrea-Hilla Carl
und Anna Krehnke. Die Projektleitung sowie die Gesamtverantwortung lagen bei
Prof. Dr. Gertraude Krell.




Teil 1 Grundlagen
Gertraude Krell

Dieser erste Teil2) des Projektberichts enthélt Basis- und Hintergrundinformatio-
nen, die dem besseren Verstandnis des zweiten Teils dienen sollen.

Im ersten Kapitel werden die rechtlichen Grundlagen und die sich daraus erge-
benden Anforderungen an eine diskriminierungsfreie Arbeitsbewertung skizziert.

Mit dem zweiten Kapitel erfolgt die Hinwendung zur Arbeitsbewertung als Instru-
ment zur anforderungsabhdngigen Differenzierung des Grundentgelts. In Ab-
schnitt 2.1 wird zunéchst kurz auf die Systematik des Entgeltaufbaus eingegangen,
um zu verdeutlichen, worauf sich das Projekt beschrankt. Unter 2.2 werden die
Verfahren der Arbeitsbewertung vorgestellt und auf Basis der nationalen und inter-
nationalen Forschung gezeigt, wie diese zur mittelbaren Entgeltdiskriminierung
beitragen. Die Analyse des Diskriminierungspotenzials der Arbeitsbewertung ergibt
zugleich Bedingungen fur eine diskriminierungsfreiere Verfahrensgestaltung. Diese
Bedingungen werden unter 2.3 dargestellt, wobei auch an die rechtlichen Anfor-
derungen sowie an die Diskussionen und Erfahrungen in anderen Landern ange-
knGpft wird.

Ausgehend von der Rechtsnorm, dass ein diskriminierungsfreies Arbeitsbewer-
tungsverfahren dem ,Wesen" einer Arbeit Rechnung tragen muss, geht es schliel3-
lich im dritten Kapitel um Charakteristika von Dienstleistungstatigkeiten und deren
Konsequenzen fur die Arbeitsbewertung.

2)  Fur eine kritische Durchsicht erster Fassungen dieses Teils danke ich neben den unmittelbaren Pro-
jektbeteiligten Karin Tondorf und Regine Winter.
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1.  Rechtliche Grundlagen

Der Grundsatz des gleichen Entgelts fur Frauen und Manner findet sich in zahlrei-
chen Normen des européischen und deutschen Rechts. Da diese Normen — aus-
genommen die erst 1997 verabschiedeten — im Gutachten von Regine Winter
(1997: 28 ff.) ausfihrlich dargelegt und im Anhang dokumentiert sind, sollen sie
hier nur noch einmal aufgelistet werden.3)

Auf der Ebene des européischen Rechts sind hier zu nennen

e Artikel 141 Amsterdamer Vertrag von 1997,4)

e die Richtlinie 75/117/EWG,

e die Richtlinie 97/80/EG, die erst nach der Erstellung des Gutachtens verab-
schiedet wurde, (s.u.)
sowie

e einige Entscheidungen des Européischen Gerichtshofs (EuGH).

Auf der Ebene des deutschen Rechts handelt es sich um

e Artikel 3 Grundgesetz (GQ),
e § 612 Abs. 3 Burgerliches Gesetzbuch (BGB), der im Zuge des arbeitsrecht-
lichen EG-Anpassungsgesetzes von 1980 neu eingefligt wurde,

sowie

e einige Entscheidungen des Bundesarbeitsgerichts (BAG).

Der gemeinsame Nenner dieser Rechtsnormen ist das Verbot der unmittelbaren
und mittelbaren Entgeltdiskriminierung aufgrund des Geschlechts, wobei sich die-
ses Verbot auf alle Entgeltbestandteile bezieht.

Was wird unter unmittelbarer und mittelbarer Entgeltdiskriminierung verstanden?

Unmittelbar diskriminierend waren die in den Tarifvertragen der Nachkriegszeit tib-
lichen spezifischen Frauenlohngruppen oder Frauenabschlagsklauseln, denen zu-
folge das Grundentgelt von Frauen bei gleicher Arbeit nur einen bestimmten Pro-
zentsatz der Mannerentgelte betrug (vgl. z.B. Jochmann-Déll/Krell 1993). Eben-
falls unmittelbar diskriminierend waren die nach Geschlecht differenzierenden Ak-
kordrichtsétze, weil hier Frauen bei gleicher Leistung niedriger bezahlt wurden
(vgl. z.B. Weiler 1992: 145; Sonnenschein 1993: 151). Unmittelbar diskriminie-
rende Regelungen kntpfen also direkt sichtbar an das Geschlecht an und benach-
teiligen ausdricklich aufgrund der Geschlechtszugehdorigkeit, wobei dies faktisch in
der Regel die Zugehtrigkeit zum weiblichen Geschlecht ist.

Wesentlich komplizierter, und deshalb schwieriger zu erkennen sowie nachzuwei-
sen, ist mittelbare Diskriminierung. Nach der o.g. Richtlinie des Rats der Européi-
schen Union (97/80/EG) liegt eine mittelbare Diskriminierung vor, ,wenn dem

3)  Ausfihrlicher zu den Rechtsnormen, insbesondere auch zur Rechtsprechung des BAG und des
EuGH, vgl. auch Krell (1990); Winter (1994a); Krell/Winter (1995); Colneric (1998); Feldhoff
(1998); Winter (1998).

4) Dieser Artikel ersetzt Artikel 119 EWG-Vertrag von 1957 und enthélt den Grundsatz des ,gleichen
Entgelts fur Mé&nner und Frauen bei gleicher und gleichwertiger Arbeit”.




Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren einen wesentlich
héheren Anteil der Angehdrigen eines Geschlechts benachteiligen, es sei denn,
die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind angemessen und not-
wendig und nicht durch auf das Geschlecht bezogene sachliche Griinde gerecht-
fertigt” (zit. n. Colneric 1998: 49). Damit ist zunachst einmal klargestellt: Es geht
bei mittelbarer Diskriminierung nicht um (bose) Absichten, sondern um das
Ergebnis bzw. den Effekt. Als Prototyp mittelbar diskriminierender Regelungen gel-
ten solche, die Teilzeitbeschéftigte benachteiligen, z.B. durch den Ausschluss von
bestimmten Zulagen oder aus der betrieblichen Altersversorgung (ausfhrlicher
dazu vgl. Colneric 1998: 55ff.). Daran lésst sich auch sehr gut der Unterschied zur
unmittelbaren Diskriminierung verdeutlichen. Bei der mittelbaren Diskriminierung
stellt die Regelung nicht ausdrticklich Frauen schlechter, sondern Teilzeitbeschéf-
tigte. Insofern ist sie ,dem Anschein nach” oder auf den ersten Blick geschlechts-
neutral. Da aber faktisch Teilzeitbeschéftigte zu einem GroRteil Frauen sind,
benachteiligt die Regelung ,einen wesentlich hoheren Anteil der Angehdrigen
eines Geschlechts”. Wenn dies gegeben ist, d.h. wenn die statistischen Voraus-
setzungen flr eine mittelbare Diskriminierung vorliegen, dann ist der Arbeitgeber
beweislastpflichtig, d.h. er muss nachweisen, dass es Rechtfertigungsgriinde ftr
die Regelung gibt (ausfthrlicher dazu vgl. ebd.: 51 f.).

Mit Blick auf die Grundentgeltdifferenzierung durch Arbeitsbewertung bedeutet
das: Mittelbare Diskriminierung bzw. ein Verstol gegen die Rechtsnorm des glei-
chen Entgelts fur gleichwertige Arbeit liegt vor, wenn die Kriterien und Verfahren
der Arbeitsbewertung so ausgestaltet sind, dass im Ergebnis Tétigkeiten, die tber-
wiegend von Frauen ausgetbt werden, im Vergleich zu solchen, die tberwiegend
von Médnnern ausgelibt werden, unterbewertet und damit unterbezahlt werden.
Wenn dies (im vorliegenden Fall: fir den &ffentlichen Dienst der Bundesrepublik
Deutschland) nachgewiesen werden kann, dann ist der Staat als Arbeitgeber
beweislastpflichtig.

Grundsétzlich gilt: Der Staat ist als Mitglied der EU, als Tarifpartei und als Arbeit-
geber bzw. Dienstherr gleich mehrfach zur Herstellung von Entgeltgleichheit ver-
pflichtet (vgl. Winter 1997: 34 ff.). Dartiber hinaus wird von der Kommission der
Europdischen Gemeinschaften (1996:4) auf seine Schlisselrolle hingewiesen:
,Mit einer konsequenten und beispielhaften Anwendung des Grundsatzes des
gleichen Entgelts im Offentlichen Dienst kénnten sie (die Behérden als Arbeitge-
berinnen, G.K.) eine Schrittmacherfunktion Ubernehmen.”

Als Tarifpartei zur Entgeltgleichheit verpflichtet sind durch das Recht nicht nur die
offentlichen Arbeitgeber auf Bundes-, Lander- und kommunaler Ebene, sondern
auch die Gewerkschaften. ,Der Grundsatz des gleichen Entgelts fir gleichwertige
Arbeit steht somit nicht zur Disposition der Tarifparteien” (Winter 1997: 37).

Fur die Umsetzung der rechtlichen Verpflichtung zum Abbau von Diskriminierung
bzw. zur Herstellung von Entgeltgleichheit durch die Tarifparteien bietet das EU-
Recht schlieBlich auch konkrete Orientierungshilfen (vgl. Winter 1994 a; Winter
1997: 37ff,; Winter 1998: 114 ff)), die hier noch einmal in Erinnerung gerufen
werden sollen:
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b)

d)

Tarifvertrage missen durchschaubar sein, d.h. sie missen objektive Kriterien
enthalten, damit die vorgenommene Differenzierung Giberhaupt nachvollzieh-
bar und Uberpriifbar ist.

Fur die Bewertung von frauendominierten Tatigkeiten ddrfen nicht andere Kri-
terien verwendet werden als fir die Bewertung von ménnerdominierten Tétig-
keiten.

Die einzelnen Differenzierungskriterien missen diskriminierungsfrei ausgelegt
werden.

Die Arbeit muss ,ihrem Wesen nach” entgolten bzw. ,die Art der zu verrich-
tenden Arbeit objektiv beriicksichtigt” werden. Mit anderen Worten: Es muss
gewdhrleistet sein, dass die Differenzierungskriterien in ihrer Gesamtheit der
LArt” bzw. dem ,Wesen” der zu bewertenden Tatigkeiten Rechnung tragen.

Damit sind nicht nur Kriterien fir eine diskriminierungskritische Prifung beste-
hender tariflicher Regelungen zur Arbeitsbewertung formuliert,5) sondern auch
Anforderungen an eine diskriminierungsfreie Arbeitsbewertung.)

5) Dazu ausfuhrlicher in Abschnitt 2.2 dieses Teils.

6) Dazu ausfuhrlicher in Abschnitt 2.3 dieses Teils.




2.

2.1

Unterbewertung und Aufwertung von Frauenarbeit
durch Arbeitsbewertung

Zur Systematik des Entgeltaufbaus

Aus arbeitswissenschaftlicher Perspektive (vgl. z.B. REFA 1987a: 12ff.) wird das
Entgelt in drei Komponenten zerlegt:

N

)

Erstens das Grundentgelt, das eine Person flr die Austibung einer bestimm-
ten Tatigkeit erhalt. Ausschlaggebend fir die Hohe dieses Grundentgelts ist
die sogenannte Arbeitsschwierigkeit, verstanden als die mit dieser Tétigkeit
verbundenen Anforderungen (im weiteren Sinn),”7) weshalb man auch von
der anforderungsabhdngigen Entgeltdifferenzierung spricht. Das Instrument
zur Bestimmung der Hohe dieser Anforderungen (im weiteren Sinn) und da-
mit zur relativen Hohe des Grundentgelts ist die Arbeitsbewertung. Wie der
Name schon sagt, wird hier die Arbeit bewertet und nicht die Person, die sie
verrichtet, oder deren Leistung. Vielmehr wird von einer fiktiven Normalperson
oder normalleistenden Person ausgegangen.

Wenn es nur eine anforderungsabhéangige Differenzierung der Grundentgelte
gibt, erhalten alle Beschéftigten, die die gleiche Arbeit verrichten, auch das
gleiche Grundentgelt, und zwar unabhéngig von der Quantitdt oder Qualitét
ihrer Arbeit bzw. ihrer Produkte oder Dienstleistungen. Weil dies vor dem Hin-
tergrund eines bestimmten Menschenbildes bzw. einer bestimmten Motiva-
tionstheorie als zu wenig motivierend oder gar demotivierend erscheint (vgl.
z.B. Tondorf 1995: 15 ff.), wird oft auf das anforderungsabhéngig differenzier-
te Grundentgelt als zweite Komponente ein leistungsabhdngiger Entgeltbe-
standteil ,draufgesetzt”.

Ausschlaggebend fur die relative Hohe dieses zweiten Entgeltbestandteils sind
Leistungsunterschiede, und zwar sowohl bei ein und derselben Person oder
Gruppe im Zeitablauf als auch zwischen unterschiedlichen Personen oder
Gruppen. Um diese Leistungsunterschiede zu ermitteln und das Entgelt ent-
sprechend zu differenzieren, sind grundsétzlich zwei Wege maoglich: Zum
einen kann ein Leistungslohn (z.B. Akkord- oder Pramienlohn) eingefthrt wer-
den, zum anderen Leistungszulagen. Letzteres wurde mit der Dienstrechtsre-
form inzwischen auch fur die Beamtinnen ermoglicht und geschieht im Zuge
der Verwaltungsreform auch in vielen Kommunen.8) Die relative Hohe der
Leistungszulagen kann wiederum von mess- und zahlbaren Daten abhéngig
gemacht werden (z.B. Zahl der bearbeiteten Vorgénge, Verkiirzung der Warte-
zeit von Antragstellerinnen etc.) oder von den Ergebnissen der Leistungs-

Der Begriff ,Anforderungen” wird im Zusammenhang mit der Arbeitsbewertung mit zweifacher
Bedeutung verwendet. Unter Anforderungen im weiteren Sinn werden alle Merkmale oder Krite-
rien verstanden, die fur die Bewertung einer Tétigkeit bedeutsam sind. Wenn von Anforderungen
im engeren Sinn die Rede ist, bezieht sich das nur auf eine Teilmenge, ndmlich das von den Stel-
leninhaberinnen geforderte Konnen bzw. die fir die Austibung der Tétigkeit erforderlichen Qualifi-
kationen. Im ersten Teil des Berichts wird deshalb durch den Zusatz in Klammern deutlich
gemacht, welche Bedeutung gemeint ist. Im zweiten Teil des Berichts wird der Begriff Anforde-
rungen immer nur im engeren Sinn verwendet.

Ausfthrlicher und kritisch dazu vgl. z.B. Tondorf (1995); Oechsler/Vaanholt (1997); Krell (1997).
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beurteilung durch Vorgesetzte. Leistungslohne und Leistungszulagen sind
nicht Gegenstand des Projekts. Trotzdem soll hier festgehalten werden, dass
das Verbot der Entgeltdiskriminierung aufgrund des Geschlechts auch fur die-
sen Entgeltbestandteil gilt und dass es auch hier zu Diskriminierungen kom-
men kann.9)

Hinzuzuftigen ist: Angesichts einer nicht diskriminierungsfreien — und damit
auch zur Demotivation beitragenden — Grundentgeltdifferenzierung entspricht
das Vorhaben, durch Leistungszulagen die Motivation zu steigern, einem auf-
wendigen Dachausbau bei einem Haus, dessen Fundament nicht solide ge-
baut ist (ausfuhrlicher dazu vgl. z.B. Tondorf 1995; Krell 1997).

e Die dritte Komponente sind die sonstigen Entgeltbestandteile. Dazu gehtren
z.B. Zuschlége fur Schicht-, Nacht- oder Sonntagsarbeit oder andere Erschwer-
nisse. Auch diese sind nicht Gegenstand des Projekts, 10) aber auch fiir diese
gilt das Gebot der Entgeltgleichheit.

Das Projekt bezieht sich also nur auf die anforderungsabhéngige Differenzierung
des Grundentgelts, wobei dieser Entgeltbestandteil im &ffentlichen Dienst den
Uberwiegenden Teil des Gesamtentgelts ausmacht.

Dennoch zeigen Berichte aus anderen Landern, die in Sachen Entgeltgleichheit
schon lénger aktiv sind, dass es nicht gentigt, sich beim Abbau von Entgeltdiskri-
minierung auf die anforderungsabhéngige Differenzierung der Grundentgelte zu
beschrénken. In GrolRbritannien z.B., wo bereits 1987 fur die Arbeiterinnen der lo-
kalen Behdrden ein neues diskriminierungsfreieres Verfahren der Arbeitsbewer-
tung eingefthrt wurde, ') wurde damals kritisiert, dass damit Ursachen der Ent-
geltdiskriminierung aufgrund des Geschlechts wie ungleiche Zuteilung von Pra-
mien-, Uberstunden- und anderen Sonderzahlungen unberiihrt blieben (vgl. Joch-
mann-Doll 1990: 143). Aus Norwegen wird berichtet, dass dort nach anféng-
lichen Erfolgen der Aufwertungskampagne eine Stagnation der Angleichung der
Frauenentgelte eintrat und seit Mitte der 80er Jahre die Absténde zu den Man-
nerentgelten sogar wieder groRer wurden. Als Ursache daftir nennen Jan Mons-
bakken und Hege Kvaerneng (1994: 302 ff.) die wachsende Bedeutung von Zula-
gen, die Ménner bevorteilen.

Damit sind zwei Probleme angesprochen: Zum einen handelt es sich um das
bereits dargelegte Problem, dass Diskriminierung alle Entgeltbestandteile betref-
fen kann und deshalb Bemtihungen, die sich auf das Grundentgelt beschréanken,
zu kurz greifen. Zum anderen muss damit gerechnet werden, dass die tatsach-
lichen oder vermeintlichen ,Aufwertungsverlierer” durch Kompensationsstrategien
versuchen, wieder die traditionellen Absténde zwischen Manner- und Frauenent-
gelten herzustellen. Auch deshalb ist es notwendig, alle Entgeltbestandteile im
Auge zu behalten.

9) Ausfthrlicher dazu vgl. Krell/Tondorf (1998); Kihne/Oechsler (1998); Fried/Wetzel/Baitsch
(2000); Krell (2000).

10) Da diese Zulagen im Arbeiterlnnenbereich ein groRe Rolle spielen, wird jedoch im Zusammenhang
mit der Bewertung des dort angesiedelten Vergleichspaares auf sie eingegangen (vgl. Abschnitt 4.3
im zweiten Teil).

1) Ausfuhrlicher dazu vgl. Abschnitt 2.3 und Kapitel 3 dieses Teils.




2.2 Die Schritte und Verfahren der Arbeitsbewertung:
eine diskriminierungskritische Analyse

2.2.1 Vorbemerkungen

Noch einmal zur Vergegenwartigung: Der Logik der Arbeitsbewertung zufolge wird
eine Normalperson oder normalleistende Person unterstellt. Mal3geblich fur die
relative Hohe des Grundentgelts sind einzig und allein die mit der Tétigkeit ver-
bundenen Anforderungen (im weiteren Sinn) bzw. die Arbeitsschwierigkeit. Diese
soll mit Hilfe der Verfahren der Anforderungsermittlung bzw. Arbeitsbewertung
festgestellt werden. Wegen dieser Vorstellung oder Unterstellung einer fiktiven
geschlechtslosen Normalperson galt die Arbeitsbewertung lange Zeit als an sich
diskriminierungsfrei.

Dass dies nicht der Fall ist, sondern dass und warum die Arbeitsbewertung zur
mittelbaren 12) Entgeltdiskriminierung beitragen kann und auch beitrégt, hat die
diskriminierungskritische Arbeitsbewertungsforschung herausgearbeitet. Fir die
Bundesrepublik Deutschland ist hier als Pionierarbeit das von den beiden Arbeits-
wissenschaftlern Walter Rohmert und Josef Rutenfranz (1975) im Auftrag der
damaligen Bundesregierung erstellte Gutachten ,Arbeitswissenschaftliche Beurtei-
lung der Belastung und Beanspruchung an unterschiedlichen industriellen Arbeits-
platzen” zu nennen. Aufwind erhielt die Diskriminierungskritik in Deutschland
durch den Import’ der Erkenntnisse aus angelséchsischen und nordischen Lén-
dern. Dort werden Beitrége der Verfahren der Arbeitsbewertung zur Unterbewer-
tung und zur Aufwertung von Frauenarbeit im Rahmen der sogenannten ,Com-
parable Worth"- oder ,Pay Equity”-Ansétze erforscht (fir einen Uberblick in deut-
scher Sprache vgl. z.B. Jochmann-Doll 1990; Krell 1994; Winter 1998).

Bei der Analyse der mittelbaren Diskriminierung durch Arbeitsbewertung sind wie-
derum zwei Aspekte bzw. Ebenen zu trennen: Zum einen ist zu prifen, ob die
Arbeitsbewertungsverfahren selbst diskriminierend ausgestaltet sind. Da die Wahl
und konkrete Ausgestaltung der Verfahren in der Regel auf tariflicher Ebene statt-
findet, ist damit die Tarifpolitik angesprochen. Zum anderen ist zu prifen, ob es
bei der Anwendung der Verfahren, d.h. bei der Einstufung einer Tatigkeit bzw. bei
der Eingruppierung einer Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters, zu Diskriminierun-
gen kommt. Damit ist die Ebene der einzelnen Verwaltung bzw. des einzelnen
Unternehmens angesprochen. Hier geht es nur um den erstgenannten Aspekt,
d.h. die Gestaltung der Verfahren und damit um die Tarifpolitik.

Die Tarifparteien haben verschiedene Verfahren der Bewertung zur Auswahl:

Erstens kann die Bewertung summarisch oder analytisch erfolgen. Bei der sum-
marischen Arbeitsbewertung (Summarik) wird die Arbeit oder Tétigkeit als Ganzes
betrachtet und bewertet. Dabei konnen zwar bestimmte, vorab definierte Kriterien
verwendet werden, z.B. die erforderliche Ausbildung und die Schwere der Arbeit.
Es wird aber keine voneinander unabhéangige Betrachtung dieser Kriterien vorge-
nommen, wie dies bei der analytischen Arbeitsbewertung der Fall ist. Bei der Ana-
lytik wird in einem ersten Schritt fur jedes der im Verfahren berticksichtigten

12) Zur Erlduterung des Begriffs ,mittelbare Diskriminierung” siehe das erste Kapitel dieses Teils.
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Bewertungsmerkmale 13) eine gesonderte Bewertung vorgenommen. Erst in
einem zweiten Schritt wird aus den so zustande gekommenen Teilarbeitswerten
der Gesamtarbeitswert ermittelt.

Zweitens kann bei beiden Verfahren die Anforderungsermittlung durch Reihung
oder Stufung vorgenommen werden. Im Falle der Reihung werden alle Arbeits-
platze gemdl ihrer Arbeitsschwierigkeit in eine Rangfolge gebracht (Summarik)
bzw. es werden Rangreihen fir jedes Merkmal, z.B. fir Verantwortung, aufgestellt
(Analytik). Im Falle der Stufung werden die Tatigkeiten insgesamt vorher definier-
ten Entgeltgruppen zugeordnet (Summarik) bzw. eine solche Zuordnung in ein
Stufenschema erfolgt fir jedes einzelne Merkmal (Analytik).

Ausgehend von den skizzierten Varianten lassen sich vier Verfahren der Arbeits-
bewertung unterscheiden (vgl. Abb. 2.2.1.1):

Summarik Analytik
Reihung Rangfolgeverfahren Rangreihenverfahren
Stufung Entgeltgruppen- Stufen(wertzahl)-
bzw. Katalogverfahren verfahren

Abbildung 2.2.1.1: Die Verfahren der Arbeitsbewertung

Wie es in der diskriminierungskritischen Literatur tblich ist, werden nachfolgend
die beiden summarischen Verfahren getrennt betrachtet, wahrend bei der Analy-
tik nicht zwischen Reihung und Stufung differenziert wird, da hier andere Aspekte
im Mittelpunkt des Interesses stehen.

Bevor jedoch diese Verfahren vorgestellt und dabei zugleich auf den diskriminie-
rungskritischen Prifstand gestellt werden, méchte ich noch darauf hinweisen, dass
der erste und fur die Bewertung weichenstellende Schritt die Arbeitsbeschreibung
bzw. -analyse ist. Schon hier kann es zu Verzerrungen kommen. Dazu beitragen
durfte, dass im Zusammenhang mit der Arbeitsbewertung in der Regel keine wis-
senschaftlich erarbeiteten und gepriiften Verfahren der Arbeitsanalyse verwendet,
sondern nur Arbeitsbeschreibungen vorgenommen werden (so schon Bartélke
u.a. 1981: 19 und 15 Jahre spéter Katz/Baitsch 1996a: 33). Werden bei dieser
Arbeitsbeschreibung Merkmale vernachléssigt oder ,aufgebauscht’, ist die Unter-
bewertung oder Uberbewertung der Tétigkeit programmiert. Mit Blick auf den BAT
kritisiert z.B. Barbara Durk (1994 a: 123) die ,Sprach-Losigkeit (...) in Bezug auf
die Frauenberufe, Gber die offensichtlich keine Worte zu verlieren bzw. die nicht
der Rede wert sind. (...) Die Beschreibungen von Ménnertétigkeiten hingegen
sind blumen- und wortreich”.

13) Siehe Abschnitt 2.3 und Kapitel 3 in diesem Teil.




2.2.2 Das summarische Rangfolgeverfahren auf dem Priifstand

Auf dieses summarische Verfahren soll nur der Vollstandigkeit halber eingegangen
werden, da es in der Praxis von nachrangiger Bedeutung ist. Beim Rangfolgever-
fahren werden die einzelnen Arbeitsplétze durch Paarvergleiche der ihnen zuge-
schriebenen Wertigkeit entsprechend gereiht. Das heif3t: Alle in einer Organisation
oder Abteilung'4) zu bewertenden Tétigkeiten missen jeweils paarweise mitein-
ander verglichen werden (vgl. Abb.2.2.2.1), die im jeweiligen Paarvergleich als
héherwertig bestimmte Tatigkeit erhélt ein ,+, die als niedriger gewertete ein ,—,
und bei Gleichwertigkeit wird ein ,0" vergeben. Die Tatigkeit mit der grofiten
Anzahl an ,+" erhélt den Rangplatz 1, die mit der zweitgroRten den Rangplatz 2

USW.
Vergleichs- -
arbeits-| 5 g 5
platz| £ 3 B b 5 Rangfolge
2 | B | 3 s | 3
5 (%) Xz Q Y Xz
Arbeitsplatz S & < k= S S
Chefsekretarin O + + + - + 2
Lagerarbeiter - 0 - + - - 4
Verkéufer - + 0] + - = 3
Bote - - - o - - 5
Organisator + + + o] + 1
Einkaufer - + = + - o] 3

Abbildung 2.2.2.1: Paarvergleiche zur Bildung einer Rangfolge

Quelle: Bartolke u.a. 1981: 24.

Diese Kurzbeschreibung lasst schon erkennen: Die Rangfolge, die so hervorge-
bracht wird, spiegelt die in den Kopfen der Bewertenden vorhandenen Vorstel-
lungen Uber den Wert einer Tétigkeit bzw. tUber Wertdifferenzen zwischen Tétig-
keiten wider. Hier wird zunéchst die Absurditét der Vorstellung von der Personen-
und Geschlechtsneutralitdt besonders offensichtlich: Wenn jemand Tétigkeiten
vergleicht, dann stellt er oder sie sich dabei keine geschlechtslose Normalperson
vor, die diese auslbt, sondern einen Mann (z.B. bei der Tétigkeit Mauern) oder
eine Frau (z.B. bei der Tatigkeit Schreibdienst). Und genau das hat entscheiden-
de Konsequenzen fur den Wert, der dieser Tatigkeit zugemessen wird. Frauenar-
beit genieRt — unter anderem aufgrund der Tatsache, dass die unbezahlte Arbeit
in Haus und Familie tberwiegend von Frauen verrichtet wird — generell ein gerin-
geres Ansehen als Ménnerarbeit. Damit ist die Unterbewertung frauendominierter
Tétigkeiten programmiert. Im Ubrigen wird beim Rangfolgeverfahren der recht-

14) Werden zunédchst Rangfolgen pro Abteilung gebildet, missen die jeweils vorderen Plétze erneut
verglichen werden, um zu einer Gesamtrangfolge zu kommen. Vgl. dazu Bartélke u.a. (1981: 25 ).
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lichen Forderung nach Transparenz der Bewertungskriterien nicht Rechnung getra-
gen. Aus diesen Griinden ist es besonders diskriminierungsanfallig (so z.B. auch
Walker/Bowey 1982: 92) und damit nicht EU-rechtskonform.

2.2.3 Das summarische Entgeltgruppenverfahren auf dem Priifstand

Beim Entgeltgruppenverfahren werden gemél der Arbeitsschwierigkeit Entgelt-
gruppen (Lohn-, Gehalts-, Vergtitungs- und Besoldungsgruppen) gebildet. Die
Merkmalskataloge (und Tétigkeitsbeispiele als Einstufungshilfe) werden meist (mit
Ausnahme der Beamtlnnen, deren Besoldung gesetzlich geregelt ist) auf tariflicher
Ebene erstellt. Die Einstufung der Arbeitspldtze bzw. die Eingruppierung der dort
tatigen Personen wird dann auf betrieblicher Ebene vorgenommen. Zu den sum-
marischen Entgeltgruppenverfahren ist demnach auch der BAT zu zahlen.

Hier konzentrierte sich jedoch die Diskriminierungskritik zunéchst auf die Industrie
und dort auf die sog. Leichtlohngruppen. Wegbereitend fir den Ubergang von
unmittelbarer Diskriminierung durch die Frauenlohngruppen zu mittelbarer Diskri-
minierung durch die sog. Leichtlohngruppen war ein Urteil des Bundesarbeitsge-
richts von 1955, das Erstere fur rechtswidrig erkldrte, aber den Tarifparteien zu-
gleich einen Ausweg zur Aufrechterhaltung der Absténde zwischen Frauen- und
Ménnerentgelten ermoglichte. Die diesbeziglich richtungweisende Passage lau-
tet: ,Es ist nach dem Gesagten maglich und notwendig, genauere Lohnkategorien
zu bilden, insbesondere auch fir leichtere und schwerere Arbeiten, die ndher
bezeichnet werden. (...) Sollte eine solche Methode dazu fiihren, dass die Frau-
en alsdann deshalb geringer entlohnt werden, weil gerade sie es sind, die leich-
tere oder Uberwiegend leichtere Arbeiten verrichten, so bestehen dagegen keine
rechtlichen Bedenken” (zit. n. Wenzel 1966: 57). Diese Anregung wurde von den
Tarifparteien dankbar aufgegriffen, und die Frauenlohngruppen wurden durch die
so genannten Leichtlohngruppen ersetzt.

Deshalb konzentrierte sich die Diskussion um die Unterbewertung der Frauenar-
beit durch Entgeltgruppenverfahren zunéchst auf diese Leichtlohngruppen bzw.
grundsétzlicher auf die Frage, ob Frauenarbeit wirklich leichtere Arbeit ist. Weil
Frauen aus der Perspektive der Arbeitswissenschaft als geeignet fiir leichte Arbei-
ten gelten, wird der Umkehrschluss gezogen, Arbeiten, die Gberwiegend Frauen
verrichten, seien leichte Arbeiten (vgl. Krell 1984:76). Im gewerblichen Bereich
wurde, so das entscheidende Ergebnis von Rohmert und Rutenfranz (1975),
LArbeitsschwere” in der Regel mit schwerer dynamischer Muskelarbeit (z.B. Heben
und Tragen schwerer Lasten) gleichgesetzt. Andere Formen, die besonders be-
deutsam fur Frauenarbeitsplétze sind, wie einseitig dynamische Muskelarbeit (z.B.
bei der Montage kleiner Teile) und statische Muskelarbeit (z.B. beim Stehen) wer-
den vernachléssigt. Vernachlassigt wurde auch die geistig-nervliche Belastung (z.B.
durch Arbeit unter Zeitdruck am Band oder im Leistungslohn). Diese Praxis ver-
stiel§ bzw. verstolt gleich gegen zwei der im ersten Kapitel dieses Teils genannten
Kriterien. Zum einen wird das Merkmal ,Arbeitsschwere” nicht diskriminierungsfrei
ausgelegt, zum anderen werden fir Frauenarbeitspldtze wesentliche Belastungen
nicht bertcksichtigt.




Ein vergleichbares Problem stellt sich im Hinblick auf das in Entgeltgruppenver-
fahren haufig verwendete Kriterium der ,Ausbildungs-* bzw. ,Anlernzeit”. Hier be-
steht die Gefahr, dass Kenntnisse, die zwar zur Verrichtung der Aufgabe erforder-
lich sind und auch bei den Stelleninhaberinnen vorausgesetzt werden, aber nicht
in beruflichen oder betrieblichen Qualifizierungsprozessen erworben worden sind,
unbertcksichtigt und damit unbezahlt bleiben (vgl. dazu auch Stiegler 1992). Das
Paradebeispiel dafir sind die Kenntnisse, die in hausarbeitsnahen Berufen gefor-
dert sind (vgl. Durk 1994b). Die Kommission der Européischen Gemeinschaften
(1996:7) nennt hier z.B. die Fertigkeit im Né&hen, die zwar zur beruflichen Ausu-
bung dieser Tatigkeit erforderlich sei, fir die aber in einigen Mitgliedstaaten kein
Zeugnis ausgestellt oder verlangt werde. Andere Beispiele sind Féhigkeiten, die fur
Arbeiten in der Kiiche, fur die Reinigung oder fir die Pflege erforderlich sind.

Aber auch bei zertifizierten Ausbildungen gleicher Dauer und/oder Stufe kann es
zu Diskriminierungen kommen. So werden z.B. im BAT Technikerlnnen héher ein-
gestuft als Erzieherlnnen, obwohl beide Tétigkeiten einen Fachschulabschluss
erfordern (vgl. Winter 1994: 256 f.). Hinsichtlich der mittelbaren Diskriminierung
durch die Struktur der Vergitungsgruppen im BAT sei hier noch einmal an die in
der Einleitung zu diesem Projektbericht referierten Kritikpunkte des Gutachtens
von Regine Winter unter Mitarbeit von Gertraude Krell (vgl. 1997) erinnert. Nicht
nur beim summarischen Rangfolgeverfahren, sondern auch beim summarischen
Lohngruppenverfahren wird die innere Logik der Bewertung bzw. werden die ver-
wendeten Bewertungsmal3stébe nicht hinreichend transparent. Und schliel3lich
wird durch die in den beiden Tarifteilen existierenden unterschiedlichen Mal3stébe
auch gegen das Gebot verstol3en, dass fir alle Beschéftigten die gleichen MaR-
stabe der Bewertung verwendet werden mussen.

Als Zwischenfazit zur Summarik l&sst sich festhalten: Expertinnen gehen davon
aus, dass die summarischen Verfahren fir eine diskriminierungsfreie Bewertung
ungeeignet sind. 1)

2.2.4 Analytische Verfahren auf dem Priifstand

Bei den Verfahren der analytischen Arbeitsbewertung wird, wie bereits dargelegt,
der Arbeitsplatz bzw. die Tétigkeit nicht insgesamt betrachtet, sondern es werden
einzelne Bewertungsmerkmale unterschieden und jeweils gesondert analysiert.
Grundlage der Differenzierung von Merkmalen ist das zu Beginn der 50er Jahre
auf einer internationalen arbeitswissenschaftlichen Konferenz in der gleichnami-
gen Stadt entwickelte Genfer Schema (vgl. Abb.2.2.4.1), das die vier Anforde-
rungsarten geistige Anforderungen, kérperliche Anforderungen, Verantwortung
und Umgebungseinflisse unterscheidet.

Kénnen Belastung
1. Geistige Anforderungen 0 O
2. Korperliche Anforderungen O O
3. Verantwortung - O
4. Umgebungseinflisse — 0
Abbildung 2.2.4.1: Das Genfer Schema Quelle: REFA 1987a: 43.

15) Vgl. dazu auch die bei Jochmann-Déll (1990: 72) zusammengestellten Quellen.
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Wie aus der Abbildung ersichtlich ist, werden die geistigen und die korperlichen
Anforderungen noch einmal in fir die Tatigkeit erforderliches Kénnen und mit der
Tatigkeit verbundene Belastungen unterteilt. Statt des Begriffs Kénnen wird in
Arbeitsbewertungsverfahren manchmal auch die Bezeichnung ,Anforderungen”
(im engeren Sinn)'6) verwendet. Dies ist z.B. bei ABAKABA der Fall.17)

Gebrauchlich ist auch eine andere Darstellung des Genfer Schemas, bei der quasi
die obere Halfte des in Abbildung 2.2.4.1 wiedergegebenen Schemas um 90 Grad
nach links gedreht wird. Dann heil3en die vier Merkmale des Genfer Schemas Kon-
nen, Belastung, Verantwortung und Arbeitsbedingungen. Dies gilt z.B. fur die
REFA-Methodenlehre (vgl. 1987b: 44 ff.). Dort wird bei den Merkmalen ,Kénnen”
und ,Belastung” noch einmal zwischen ,vorwiegend muskelmaRig” und ,vorwie-
gend nicht muskelmal3ig” unterschieden, wodurch ein Schema mit sechs Anfor-
derungsarten (im weiteren Sinn) entsteht (vgl. Abb. 2.2.4.2).

Anforderungsarten

Auswahl der

28

Anforderungsarten
a) ] b) its
Konnen Xjerzagntwor Belastung ﬁ(relzi?rlltéungen
vorwiegend vorwiegend vorwiegend vorwiegend
%?&E rQ“Skel' muskelmafige m%%tign;USkel_ muskelmaRige
Fahigkeit Fahigkeit Belastung Belastung
. Ge- . geistige muskel- Umge-
p | Kennt- || 5 schick- | | 3 Ver;nt 4| Be- 5| mabige 6| bungs-
nisse lichkeit wortung lastung lastung einflisse

Abbildung 2.2.4.2: Im Genfer Schema
Merkmale

und im REFA-Schema berticksichtigte
Quelle: REFA 1987 b: 44.

Ausgehend von diesen Schemata werden dann in den einzelnen Tarifvertragen
bzw. betrieblich vereinbarten Bewertungsverfahren weitere Ausdifferenzierungen
vorgenommen.'8)

Die Auswahl der Anforderungsarten (im weiteren Sinn) ist aber nur ein Entschei-
dungstatbestand bei der Ausgestaltung bzw. tariflichen Vereinbarung eines analy-
tischen Verfahrens. Ein zweiter ist die Entscheidung dartber, ob die Teilarbeits-
werte fur die einzelnen Kriterien durch Reihung (Rangreihenverfahren) oder Stu-
fung (Stufenwertzahlverfahren) ermittelt werden sollen (vgl. Abb. 2.2.1.1), worauf
hier der Vereinfachung halber nicht weiter eingegangen werden soll.19) Ein dritter

16) Zur Unterscheidung von Anforderungen im engeren und im weiteren Sinn vgl. FuRnote 7 in die-
sem Teil.

17) Vvgl. die Skizzierung von ABAKABA in folgenden Abschnitt, im dritten Kapitel dieses Teils und die
ausfihrliche Beschreibung im ersten Kapitel des zweiten Teils.

18) Vgl. dazu die bei REFA (1987b: 45) zusammengestellten Beispiele.

19) Anzumerken ist jedoch, dass sich die am summarischen Rangfolgeverfahren getibte Kritik auch auf
die merkmalspezifische Reihung beim analytischen Rangreihenverfahren Gbertragen lasst. Bei den

in diesem Bericht betrachteten analytischen Verfahren handelt es sich allerdings ausnahmslos um
Stufenwertzahlverfahren.




Entscheidungstatbestand ist, ob eine Gewichtung der einzelnen Anforderungsar-
ten (im weiteren Sinn) vorgenommen werden soll und gegebenenfalls welche.
Da diese Entscheidung von fundamentaler Bedeutung fiir das Gesamtergebnis ist,
soll der Aspekt der Gewichtung ausfuhrlicher angesprochen werden.

Zunéchst zur begrifflichen Klédrung und zugleich zur technischen Vorgehensweise:
Das Gewichtungsverhéltnis der Anforderungsarten zueinander wird als dulere Ge-
wichtung bezeichnet. Bei der inneren Gewichtung geht es dagegen um den Wert-
zahlen- oder Punktverlauf innerhalb jeder Anforderungsart. Dieser kann linear sein,
aber auch progressiv (d.h. die Punktzuwéchse sind in den oberen Bereichen ho-
her als in den unteren) oder degressiv (hier ist es genau umgekehrt) (vgl. Bartol-
ke u.a. 1981: 46). Da der Kurvenverlauf der Werte innerhalb einer Anforderungs-
art bestimmt wird, spricht REFA (1987 b: 89 ff.) anstelle von innerer Gewichtung
von linearer oder nicht linearer Gewichtung innerhalb einer Anforderungsart. Weil
es bei ABAKABA keine innere Gewichtung gibt, aber vor allem auch, weil die duRe-
re Gewichtung im Mittelpunkt der Diskussion steht, werde ich mich im Folgenden
auf diese beschranken. Die dullere Gewichtung kann wiederum gebunden erfol-
gen, d.h. z.B. der héchste Rangplatz oder die héchste Stufe fir Verantwortung ent-
halt dreimal so viele Punkte wie der oder die fur Larm. Von einer getrennten Ge-
wichtung spricht man, wenn alle Teilarbeitswerte mit einem Gewichtungsfaktor
multipliziert werden, d.h. z.B. die Punkte fur Verantwortung mit dem Faktor 1,3
und die fir belastende Arbeitsbedingungen mit dem Faktor O,5. Eine getrennte
Gewichtung hat den Vorteil groRerer Transparenz. Bei ABAKABA ist ,eine duRere
(und zwar getrennte, G.K.) Gewichtung der vier Bereiche innerhalb einer definier-
ten Bandbreite und aufgrund einer ausdricklichen lohnpolitischen Entscheidung
moglich” (Katz/Baitsch 1996 a: 24).20)

Die hinsichtlich der duleren Gewichtung entgeltpolitisch entscheidenden Fragen
sind demnach die nach dem ,0b" und nach dem ,Wie”, jetzt nicht hinsichtlich der
technischen Vorgehensweise gemeint, sondern hinsichtlich der inhaltlichen Fest-
legung. Zum ,0Ob” ist zundchst festzuhalten, dass es tblich ist zu gewichten. Dazu,
und auch schon zum ,Wie", heilt es z.B. in der REFA-Methodenlehre des Arbeits-
studiums: ,Es wird kaum richtig sein, allen sechs REFA-Anforderungsarten einen
gleich starken Einfluss auf die Wertzahlsumme zuzugestehen. So gilt z.B. tbli-
cherweise, dass die Kenntnisse mehr ,Gewicht' haben als etwa die Belastigung
durch Schmutz oder Ahnliches. Durch das Gewichten wird dafiir gesorgt, dass
jeder Anforderungsart der Einflul§ eingerdumt wird, der ihrem ,\Wert' entspricht”
(REFA 1987b: 87). Zundchst signalisieren die fur die Arbeitswissenschaft untib-
lichen vorsichtigen Formulierungen und die Tatsache, dass der Begriff ,\Wert" in
Anfuhrungsstriche gesetzt ist, eine gewisse Unsicherheit. Weiterhin verweist der
Gebrauch des Wortes ,Ublicherweise” darauf, dass es um Traditionen und Kon-
ventionen geht. Schliel3lich wird in der Fachliteratur einmditig eingestanden, dass
die Gewichtung nicht wissenschaftlich bestimmbar ist (vgl. z.B. Knebel/Zander
1989: 64; REFA 1987b: 88).

20) Um die weichenstellende Bedeutung der Gewichtung zu verdeutlichen, wurden im Vergleichspro-
jekt im ersten Schritt die ungewichteten Ergebnisse ermittelt und im zweiten Schritt eine Gewich-
tung vorgenommen (vgl. dazu Teil II).
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Damit stellt sich aber erst recht und sogar verstérkt die Frage, wie die Ublicher-
weise verwendeten &ul3eren Gewichtungen zustande kommen. Als Bestimmungs-
groRen fir eine vorzunehmende Gewichtung werden in den genannten Quellen
unter anderem soziologische Wertungen sowie Arbeitsmarktfragen und sozialpoli-
tische Notwendigkeiten genannt. Empfohlen wird auch, die Gewichtung am
bestehenden Lohn- und Gehaltsgefiige zu orientieren. Und letztendlich gilt eine
Gewichtung als ,brauchbar”, wenn sie ,von allen Beteiligten anerkannt wird” (REFA
1987b: 89).

Diese Beschreibung der Analytik durfte bereits deutlich gemacht haben, wo die
Haupteinfallstore fur eine Unterbewertung von Frauenarbeit sind. Es sind die Aus-
wahl der Merkmale und deren Gewichtung.

Zunéchst zur Auswahl der Merkmale: Hier gebietet das europdische Recht, dass
diese in ihrer Gesamtheit dem Wesen der zu verrichtenden Tétigkeiten Rechnung
tragen, d.h. insbesondere auch die typischerweise an ,Frauenarbeitsplatzen” vor-
kommenden Anforderungen (im weiteren Sinne) berticksichtigen soll.2") Faktisch
ist es aber so, dass oft relevante Merkmale fehlen, was zu Verzerrungen durch
deren Nicht-Bewertung fuihrt. Schon Walter Rohmert und Joseph Rutenfranz
(1975: 21) haben auf eine Vernachléssigung der Merkmale ,Aufmerksamkeit” und
,Geschicklichkeit” in Tarifvertrdgen fur den gewerblichen Bereich hingewiesen. Im
Angestelltenbereich wiederum, wo Frauen als Serviererinnen, Kassiererinnen oder
Krankenpflegerinnen oft kérperliche Schwerarbeit leisten, spielt das Kriterium ,kor-
perliche Belastung” kaum eine Rolle (vgl. z.B. Treiman/Hartmann 1981: 78 ff.;
Moser 1985: 29). Ein weiteres Problem besteht darin, dass die in den Tarifvertra-
gen ber(icksichtigten Merkmale in der Regel nicht tberschneidungsfrei sind, was
zu Verzerrungen durch Doppel- und Mehrfachbewertungen fuhrt (vgl. z.B.
Katz/Baitsch 1996a: 35 f.). SchlieRlich ist noch darauf hinzuweisen, dass das, was
oben im Zusammenhang mit den Lohngruppenverfahren zur diskriminierungs-
freien Auslegung der Merkmale gesagt wurde, auch fur die Analytik gilt.

Nun zur Gewichtung: Wenn bei deren Bestimmungsgrinden von soziologischen
Wertungen und von der Orientierung am bestehenden Entgeltgeftige die Rede ist,
erfordert es nicht viel Phantasie, sich vorzustellen, was dabei herauskommt: Fir
méannerdominierte Tatigkeiten typische Merkmale werden hoch, fir frauendomi-
nierte Tatigkeiten typische Merkmale werden niedrig gewichtet (vgl. z.B. Rohmert/
Rutenfranz 1975: 21). Auf diesem Weg wird die gewachsene Entgeltstruktur
reproduziert und erscheint durch das aufwendige Verfahren sogar gerechtfer-
tigt(er).

Bislang habe ich nur immanent argumentiert, d.h. ich habe mich bei der diskrimi-
nierungskritischen Prifung der Auswahl und Gewichtung auf die im Genfer Sche-
ma und im REFA-Schema unterschiedenen Merkmale beschrankt. Im néachsten
Kapitel soll dariber hinausgegangen und die Frage gestellt werden, ob die dort
enthaltenen Merkmale in ihrer Gesamtheit tberhaupt geeignet sind, den Charak-
teristika von Dienstleistungsarbeit Rechnung zu tragen. Dazu ist es erforderlich,
diese Charakteristika erst einmal herauszuarbeiten. Zuvor sollen jedoch im folgen-

21) Vgl. dazu das erste Kapitel dieses Teils.




den Abschnitt die generellen Bedingungen fir eine diskriminierungsfreie Arbeits-
bewertung dargelegt werden.

2.3 Generelle Anforderungen an eine diskriminierungsfreie
Verfahrensgestaltung

Ausgehend
e vom EU-Recht,2)

e der international gefihrten Diskussion um Beitrédge der Arbeitsbewertung zur
Unterbewertung von Frauenarbeit23) und

e den in anderen Landern gefiihrten Diskussionen und gemachten Erfahrungen

lassen sich drei generelle Anforderungen an eine diskriminierungsfreie Gestaltung
der Verfahren der Arbeitsbewertung formulieren: Das Verfahren muss erstens ein-
heitlich und zweitens analytisch sein sowie drittens dem ,Wesen” der zu bewer-
tenden Tétigkeiten Rechnung tragen. Nur wenn alle drei Bedingungen erfullt sind,
kann von einem EU-rechtskonformen, diskriminierungsfreien Verfahren der Ar-
beitsbewertung gesprochen werden. Auf den dritten Aspekt werde ich erst im fol-
genden Kapitel eingehen, weil daftr zundchst die Charakteristika von Dienstleis-
tungstétigkeiten herausgearbeitet werden mussen. Die ersten beiden Aspekte sind
Gegenstand dieses Abschnitts.

2.3.1 Einheitliches Verfahren

Dass ein Arbeitsbewertungsverfahren einheitlich sein sollte, gebietet zunéchst das
EU-Recht. Im Fall Enderby24) hat der Europdische Gerichtshof unmissverstandlich
klargestellt: Niedrigere Grundentgelte in frauendominierten Berufen durfen nicht
dadurch gerechtfertigt werden, dass die gleichen Tarifparteien fur diese Berufe
oder Tatigkeiten andere tarifliche Vereinbarungen getroffen haben als fir ménner-
dominierte. Positiv formuliert bedeutet das, dass eine Bedingung fir Diskriminie-
rungsfreiheit bzw. fir deren Nachweis die Existenz gleicher Bewertungsmalstébe
— und damit Bewertungsverfahren — fiir alle beim gleichen Arbeitgeber oder im
gleichen Tarifbereich Beschéftigten ist. Diese Bedingung erfillen nur einheitliche
Verfahren der Arbeitsbewertung. Des Weiteren muss jedoch sichergestellt werden,
dass nicht, wie beim BAT durch die Trennung der Tarifteile, innerhalb des Verfah-

22) Vgl. dazu das erste Kapitel dieses Teils.
23) Vg. dazu den vorangegangenen Abschnitt.

24) Um Missverstandnissen vorzubeugen, sei zunéchst klargestellt, dass der EUGH keine Félle ent-
scheidet, sondern nur Fragen, die ihm die nationalen Gerichte mit der Bitte um Klérung vorlegen,
weil sie fur die von ihnen zu entscheidenden Félle wichtig sind. Bei diesen Fragen handelt es sich
um solche der Auslegung des EU-Rechts. Die Entscheidungen bzw. Félle des EuGH sind immer
nach dem Namen der nationalen Klégerin benannt. Im Fall Enderby handelte es sich um eine Kl&-
gerin aus GroRRbritannien, Frau Dr. Enderby, die im staatlichen Gesundheitsdienst als Logopédin
beschéftigt war und die Auffassung vertrat, ihre Tatigkeit sei gleichwertig mit der eines — hoher-
bezahlten — leitenden klinischen Psychologen oder leitenden Apothekers. Es ging also um mittel-
bare Diskriminierung. Unter anderem wollte das nationale Gericht durch den EuGH kléren lassen,
ob die Tatsache, dass die gleichen Tarifparteien fur Logopadinnen und Apothekerinnen unter-
schiedliche Tarifvertrége abgeschlossen hatten, einen Rechtfertigungsgrund fur die unterschied-
lichen Entgelte darstellt. Der EuGH entschied, dass getrennte Tarifvertrdge die Entgeltunterschie-
de nicht rechtfertigen, weil das bedeuten bzw. dazu fiihren wiirde, dass Arbeitgeber bzw. die Tarif-
parteien durch getrennte Tarifvertrége die Bestimmungen zur Entgeltgleichheit umgehen kénnten
(ausfuhrlicher dazu vgl. Feldhoff 1998: 231 ff.).
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rens unterschiedliche Mal3stébe verwendet werden, was, wie im nachfolgenden
Abschnitt herausgearbeitet wird, schlussendlich zur Analytik fahrt.

Herkdmmlicherweise erfolgte die tarifliche Arbeitsbewertung — und zwar sowohl
in der Privatwirtschaft als auch im 6ffentlichen Dienst — nicht einheitlich, sondern
getrennt nach den Beschéftigtengruppen Arbeiterinnen und Angestellte. Im &ffent-
lichen Dienst Deutschlands kommen noch die Beamtlnnen hinzu, deren Besol-
dung nicht tariflich, sondern gesetzlich geregelt ist. Diese klassische Dreiteilung
der Regelungssysteme fir die Entgeltfindung der Beschéftigtengruppen des deut-
schen offentlichen Dienstes entspricht, wie auch schon im Gutachten tber den
BAT festgestellt wurde (vgl. Winter 1997: 82), nicht den EU-rechtlichen Anforde-
rungen an eine diskriminierungsfreie Arbeitsbewertung, da nicht gewéhrleistet ist,
dass fur Frauen und Ménner die gleichen Malstédbe der Bewertung verwendet
werden.

In GroRRbritannien wurden die Konsequenzen aus dem EU-Recht inzwischen gezo-
gen. Der damalige ,National Joint Council for Local Authorities”, dem 43 Vertreter-
Innen der o&ffentlichen Arbeitgeber und 30 Représentantinnen der drei fir den
offentlichen Dienst zustéandigen Gewerkschaften angehorten, hatte schon Mitte
der 80er Jahre ein neues analytisches Verfahren fur die Bewertung der Arbeiter-
Innen in den lokalen Behorden entwickelt und 1987 eingefiihrt. Dieses Verfahren
war ausdricklich so gestaltet, dass es der Unterbewertung von frauendominierten
Tatigkeiten entgegenwirken sollte. In der Stellungnahme einer gemeinsamen Ar-
beitsgruppe von 13 Londoner Ortsbehdrden und Vertreterinnen von Frauengrup-
pen war unter anderem kritisiert worden, dass fir die Angestellten der lokalen
Behdrden weiterhin das alte, nicht diskriminierungsfrei gestaltete Bewertungsver-
fahren gelte (vgl. Jochmann-Doll 1990: 143). Zehn Jahre spéter, d.h. 1997, wurde
dann in den lokalen Verwaltungen die Unterscheidung zwischen Regelungen fur
Arbeiterinnen und fir Angestellte aufgehoben (vgl. Rubery/Fagan 1998a: 165f.).
Und in diesem Zusammenhang wurde vom jetzigen ,National Joint Council for
Local Government Services” auch ein neues einheitliches analytisches Arbeitsbe-
wertungsverfahren fir Arbeiterlnnen und Angestellte entwickelt, das ebenfalls
unter anderem dem Ziel der Entgeltgleichheit der Geschlechter dienen soll.25)

2.3.2 Analytisches Verfahren

Dass das Verfahren einheitlich ist, ist zwar eine notwendige, aber keine hinrei-
chende Bedingung fur diskriminierungsfreie Arbeitsbewertung. Eine zweite Bedin-
gung ist, dass das Verfahren analytisch sein sollte, wobei allerdings als weitere
Bedingung auf eine diskriminierungsfreie Auswahl und Gewichtung der Kriterien
geachtet werden muss.

Zundchst sei in Erinnerung gerufen: Unter Expertinnen fur diskriminierungsfreie
Arbeitsbewertung herrscht schon seit einiger Zeit Einigkeit dartiber, dass die sum-
marischen Verfahren besonders diskriminierungsanfallig sind (vgl. z.B. die bei
Jochmann-Déll 1990: 72 angegebenen Quellen). Die in diesem Zusammenhang

25) Auf beide Verfahren wird im folgenden Abschnitt und vor allem im folgenden Kapitel noch aus-
fuhrlicher eingegangen.




vorgebrachten Kritikpunkte wurden bereits in den Abschnitten 2.2.2 und 2.2.3
nachgezeichnet.

Auch ein Blick auf die Diskussionen und Erfahrungen in anderen Léndern zeigt,
dass die Aktivitdten zur Aufwertung von frauendominierten Tétigkeiten untrennbar
mit der Analytik verbunden sind. Schon in der ersten Studie zum Thema ,Com-
parable Worth” (= Gleiches Entgelt fir gleichwertige Arbeit), die Mitte der 70er
Jahre in den USA im Staat Washington durchgefthrt wurde, wurde die Analytik ver-
wendet (vgl. Jochmann-Doll 1990: 110). Auch in Finnland und — im Rahmen
eines nationalen Programms zur Umsetzung analytischer Arbeitsbewertung — in
der schwedischen Kommune Véxjo wurden zur Neubewertung der Tétigkeiten im
offentlichen Dienst analytische Verfahren entwickelt und eingesetzt (vgl. Ranftl
1998: 22 u. 29). Sehr bekannt geworden sind auch die Beispiele Kanada und
GroRbritannien, auf die ich deshalb etwas ausfuhrlicher eingehen machte.

Zunéchst zu Kanada: Fur die Beschéftigten des Bundes als Arbeitgeber und fir die
von grollen Unternehmen, die von provinziibergreifender Bedeutung sind (z.B.
Banken, Fluggesellschaften, Radio- und Fernsehstationen sowie die Post) gilt das
1977 erlassene Human Rights Act (HRA), das gleiches Entgelt fir gleiche und
gleichwertige Arbeit gebietet. Dieses Gesetz schreibt fir die Prifung der Gleich-
wertigkeit von Arbeitspldtzen bzw. Tétigkeiten die analytische Arbeitsbewertung
vor (vgl. Jochmann-Dall 1990: 159). Fur die restlichen Arbeitnehmerlnnen liegt
die Gesetzgebungskompetenz bei den Provinzen.26) Als Meilenstein im Kampf ge-
gen mittelbare Diskriminierung durch Arbeitsbewertung gilt das Verfahrensgesetz
zur Entgeltgleichheit (Pay Equity Act) von 1987 der Provinz Ontario. Sein Ziel ist
es, ,den Teil des Einkommensunterschiedes zwischen Frauen und Ménnern zu
beseitigen, der durch systematische Diskriminierung in der Bewertung der Arbeit
von Personen entstanden ist, die in weiblich dominierten Tatigkeiten arbeiten. (...)
Geschlechtsdiskriminierende Bewertung von Arbeit wird nicht (Iénger) als Tarifun-
fall'’/ Betriebsunfall’ angesehen, sondern als strukturelles Problem anerkannt” (Win-
ter 1998: 3151.). Fur den Vergleich von frauen- und ménnerdominierten Tétigkei-
ten sind in diesem Gesetz die Merkmale des Genfer Schemas (Kénnen, Belas-
tung, Verantwortung, Arbeitsbedingungen) festgeschrieben (vgl. ebd.: 326). Der
Blick auf Ontario zeigt, dass dort die Analytik angewendet wird, aber ,kein explizit
festgelegtes Bewertungssystem darstellt” (Ranftl 1998: 10f.). Regine Winter, die
sich im Rahmen ihrer Dissertation ausfthrlich mit dem Beispiel Ontario befasst
hat, kommentiert, dass von den dort zusténdigen Stellen zur Interpretation des
Gesetzes zwar beharrlich betont werde, es sei kein bestimmtes Verfahren — und
damit auch nicht die Analytik — vorgeschrieben. ,Trotz dieses ausdriicklichen
Selbstverstandnisses erwecken m.E. die Vorgaben den Eindruck, dal3 nur analyti-
sche und verwandte Verfahren den gesetzlichen Anforderungen gentigen kénnen”
(Winter 1998: 327).

Nun zu Grol3britannien: Hier gebietet das nationale Recht zur Feststellung der
Gleichwertigkeit grundsétzlich die Analytik (vgl. z.B. Jochmann-Dall 1990: 117).
Diese wurde auch bei der Neubewertung der Tétigkeiten in den lokalen Behorden

26) 7u den rechtlichen Rahmenbedingungen vgl. Winter (1998: 311f.).
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Grof3britanniens verwendet. Sowohl bei dem Verfahren fir die Bewertung der Stel-
len der Arbeiterlnnen aus dem Jahr 1987 als auch bei dem einheitlichen Verfah-
ren fur Arbeiterinnen und Angestellte handelt es sich um analytische Verfahren.
Und bei beiden Verfahren wurde auf eine diskriminierungsfreie Auswahl und Inter-
pretation der Kritierien geachtet, die insbesondere den Charakteristika von frau-
endominierten Dienstleistungstétigkeiten Rechnung tragt.27)

SchlieBlich lasst sich die Bedingung, dass das Verfahren analytisch sein muss, auch
aus dem EU-Recht herleiten: Erstens gewahrleistet nur die Analytik die geforderte
Durchschaubarkeit. Und zweitens stellt nur die Analytik sicher, dass tatséchlich fur
alle Tétigkeiten die gleichen Kriterien angewendet werden, weil nur bei diesem
Verfahren zuerst jede Tatigkeit systematisch nach jedem im Verfahren enthaltenen
Merkmal analysiert und bewertet und erst dann ein Gesamtarbeitswert ermittelt
wird. Bei der Summarik ist es dagegen wegen des ,Pauschalurteils’ wahrscheinlich,
dass aufgrund von Stereotypisierungen (wie z.B. ,Frauenarbeit = leichte Arbeit”)
bei der Bewertung einer Tatigkeit ein Merkmal alle anderen Uberstrahlt oder vollig
ausgeblendet bleibt.

Auch Christian Katz und Christof Baitsch, die Vater' von ABAKABA, stellen zu-
sammenfassend fest, dass sich Expertinnen aller Nationen dartber einig sind: Nur
ein analytisches Verfahren kann differenzierte und transparente Ergebnisse liefern.
,In den Landern, in denen die Comparable-Worth-Debatte am weitesten fortge-
schritten ist, wird der Einsatz analytischer Arbeitsbewertung empfohlen oder gar
vorgeschrieben. Das gilt insbesondere fiir die USA, England und Kanada. (...) Soll
die Problematik einer diskriminierungsfreien (oder doch wenigstens diskriminie-
rungsarmen) Ermittlung des Werts von Arbeit ernsthaft angegangen werden, so
fuhrt an der analytischen Arbeitsbewertung kein Weg vorbei” (Katz/Baitsch
1996a: 32).

Hinzuzufigen ist: Unabhéangig von Uberlegungen zur Entgeltgleichheit der Ge-
schlechter hatte in der Bundesrepublik die Studienkommission zur Reform des
offentlichen Dienstrechts fir die Beamtinnen bereits 1973 die Entwicklung eines
analytischen Verfahrens empfohlen (vgl. Siepmann/Siepmann 1998: 7). Die Kom-
munale Gemeinschaftsstelle legte daraufhin ein solches vor (vgl. KGSt 1982) und
passte es Ende der 90er Jahre an das Neue Steuerungsmodell an (vgl. KGSt
1998).28) Fur die Angestellten und Arbeiterinnen erfolgt die Bewertung dagegen
bis heute nach summarischen Lohngruppenverfahren.

2.4 Zwischenfazit

Fur eine ,Diskriminierungsfreie Bewertung von (Dienstleistungs-)Arbeit” kommt
also nur ein Verfahren in Frage, das einheitlich und analytisch ist. Da auch die Ana-
lytik diskriminierend ausgestaltet sein kann und, wie oben in Abschnitt 2.2 gezeigt
wurde, herkdmmlicherweise auch diskriminierend ausgestaltet ist, muss des Wei-
teren auf eine diskriminierungsfreie Auswahl, Definition, Beschreibung, Interpreta-
tion sowie Gewichtung der Bewertungskriterien geachtet werden. Das heif3t kon-
kret, dass die Bewertungskriterien in ihrer Gesamtheit dem ,Wesen” der zu bewer-

27) Dazu mehr im dritten Kapitel dieses Teils.
28) Dazu mehr im folgenden Kapitel.
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In diesem Kapitel sollen nun wesentliche Charakteristika von Dienstleistungstatig-
keiten herausgearbeitet und deren Konsequenzen fir die Arbeitsbewertung eror-
tert werden. Ich spreche von Charakteristika und nicht von Spezifika, weil einige
der hier benannten Aspekte auch fur andere Tétigkeiten gelten. Generell herrscht
in der Fachliteratur Einigkeit dartiber, dass es sehr schwierig ist, Dienstleistungen
von Sachleistungen bzw. Sachgttern abzugrenzen (vgl. z.B. Kleinaltenkamp 1998).
Das gilt nicht nur fur die Produkte des Leistungserstellungsprozesses, sondern
auch fur die zur Leistungserstellung erforderlichen Tatigkeiten. So gelten z.B.
Kochen oder Programmieren als Dienstleistungen, obgleich mit dem zubereiteten
Gericht oder dem geschriebenen Programm auch Sachleistungen erstellt werden.
Und umgekehrt sind Tétigkeiten der Sachgtterproduktion haufig mit Dienstleis-
tungen verbunden, wie z.B. die Einzelfertigung im Anlagenbau, die in der Regel
intensive Beratungsleistungen erfordert. Der Schwerpunkt meiner Ausfiihrungen
liegt in einem Bereich, der unumstritten zum Kernbereich von Dienstleistungen
gehort und in dem Uberwiegend Frauen tétig sind: den personenbezogenen
Dienstleistungen, bei denen der ,Arbeitsgegenstand” ein Mensch ist.

Im Zusammenhang mit den Konsequenzen fur die Arbeitsbewertung wird auch
schon auf die Griinde fur die Wahl des Verfahrens ABAKABA eingegangen.29)

3.1 Dienstleistungsarbeit ist kérperliche, geistige
und emotionale Arbeit

Die in der Ergonomie als Wissenschaft von der menschlichen Arbeit gebréuch-
lichen Schemata zur Typisierung von Arbeit enthalten nur die Differenzierung zwi-
schen energetischer und informatorischer bzw. zwischen kérperlicher und geisti-
ger Arbeit (vgl. Abb. 3.1.1).

Typ der Energetische Arbeit
Arbeit Informatorische Arbeit
Art der mechanisch motorisch reaktiv kombinativ kreativ
Arbeit
Krafte Bewegungen Reagieren Informationen Informationen
Was verlangt abgeben ausftihren und handeln kombinieren erzeugen
die Erledigung ,Mechanische Genaue Informationen Informationen Verkntipfen
der Aufgabe Arbeit” im Bewegungen aufnehmen mit von
vom Sinne der bei geringer und darauf Geddchtnis- Informationen
Menschen? Physik Kraftabgabe reagieren inhalten zu ,neuen”
verknipfen Informationen
Welche Muskeln Sinnesorgane Sinnesorgane Denk- und Denk-, Merk-
Organe oder Sehnen Muskeln Reaktions-, Merkfahigkeit sowie
Funktionen Skelett Sehnen Merkfahigkeit sowie Schluss-
werden Atmung Kreislauf sowie Sinnesorgane folgerungs-
beansprucht? Kreislauf Muskeln fahigkeit
Beispiele Tragen Montieren Autofahren Konstruieren Erfinden

Abbildung 3.1.1: Ergonomische Systematik der Typen und Arten von Arbeit
Quelle: Landau 1992: 25.
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Und diese Unterscheidung findet sich bemerkenswerterweise auch in dem Artikel
LArbeitsformen” (Rohmert/Landau 1992: 34f.) in einem Sammelband mit dem

29) Ausfuhrlicher dazu vgl. Teil I, Kapitel 1.




vielversprechenden Titel ,Die Arbeit im Dienstleistungsbetrieb: Grundziige einer
Arbeitswissenschaft der personenbezogenen Dienstleistung” (Landau/Stibler
1992). Bemerkenswert ist das insofern, als in diesem Sammelband — und auch
noch in dem funf Jahre spéter herausgegebenen ,Handbuch Arbeitswissenschaft”
(Luczak/Volpert 1997) — vernachléssigt wird, was in der soziologischen und psy-
chologischen Literatur zum Thema Dienstleistungsarbeit schon seit einiger Zeit als
besonders bedeutsam herausgestellt wird: die Emotionsarbeit bzw. die emotiona-
le Komponente von Dienstleistungsarbeit.

Die Pionierarbeiten zum Thema Gefiihls- oder Emotionsarbeit stammen aus der
Soziologie. Es sind die Studien tber ,Gefihlsarbeit” im Krankenhaus von Anselm
Strauss und dessen Mitarbeiterinnen (1980) und Arlie Russell Hochschilds
(1990) Untersuchung ,Das verkaufte Herz. Zur Kommerzialisierung der Gefuihle”,
in deren Zentrum die Arbeit von Flugbegleiterlnnen steht. In diesen Beitrégen fin-
den sich zugleich erste Definitionen: Hochschild (1990: 30) versteht unter Emo-
tionsarbeit die Arbeit der Dienstleistenden am eigenen Gefiihl (deep acting = Tie-
fenhandeln) bzw. an dessen Darstellung (surface acting = Oberflachenhandeln).
Ihr zufolge handelt es sich um ein Selbst-Management, ,das darauf bedacht ist,
einen offentlich sichtbaren Kérper- oder Gesichtsausdruck herzustellen”. Anselm
Strauss u.a. (1980: 629) definieren Gefthlsarbeit dagegen als Arbeit, ,die speziell
unter Berlcksichtigung der Antworten der bearbeiteten Person (...) geleistet wird
und die im Dienst des Hauptarbeitsverlaufs erfolgt. Auch kann ein Teil dieser Arbeit
vom Arbeitenden an sich selbst oder an anderen Arbeitenden geleistet werden”.
Als Beispiele nennen sie trosten oder Vertrauen erwecken. Dieser Unterscheidung
folge ich nicht, sondern verwende die Begriffe Emotions- und Gefthlsarbeit syn-
onym. Sie stehen fir die Arbeit am Gefiihl bzw. an dessen Ausdruck

e der Kundinnen bzw. Klientinnen als Arbeitsgegenstand,
wenn z.B. Arztinnen oder Pflegerinnen versuchen, ihren Patientinnen die
Angst vor einer Untersuchung oder einer Operation zu nehmen,

e der Dienstleistenden als Mittel zur Beeinflussung der Kundinnen,
wenn z.B. Reisebegleiterinnen trotz diverser Pannen gute Laune versprihen,
in der Hoffnung, dass dies ansteckend auf die Mitglieder der Reisegesellschaft
wirkt, und

e der Dienstleistenden als Bedingung der Erftllung der Arbeitsaufgabe,
wenn z.B. Mitarbeiterlnnen eines Beerdigungsinstituts, die gerade im Hinter-
zimmer herzlich gelacht haben, einen angemessen ernsten Gesichtsausdruck
annehmen, bevor sie mit den Hinterbliebenen in Kontakt treten.

Wie die gewdhlten Beispiele verdeutlichen, sind alle drei Varianten30) fur perso-
nenbezogene Dienstleistungstétigkeiten bedeutsam.

,Emotionsarbeit als Bestandteil der Dienstleistung” (Heller 1994: 45 ff.) wird in-
zwischen nicht nur in der Soziologie, sondern auch in der (Arbeits-)Psychologie
zunehmend berticksichtigt. Hier seien nur beispielhaft die Arbeiten ,Zur Psycholo-
gie der Dienstleistung” von Friedhelm Nerdinger (1994: insbes. 159 ff.) und ,Ar-
beitspsychologie personenbezogener Dienstleistungen” von Ursula Brucks (1998:

30) Diese Dreiteilung stammt von Dunkel (1988).
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insbes. 22 ff.) sowie die Beitrdge in dem 1999 erschienenen Themenheft ,Perso-
nenbezogene Dienstleistung — Arbeit der Zukunft” der Zeitschrift fir Arbeitswis-
senschaft erwdhnt.

Es hieRe allerdings, ,das Kind mit dem Bade auszuschtten’, Dienstleistungsarbeit
nur als Emotionsarbeit zu betrachten, wie es Waltraud Heller (1994: 49) nahelegt,
wenn sie korperlicher Arbeit Materialien, geistiger Arbeit Informationen und emo-
tionaler Arbeit Menschen als Arbeitsobjekte zuordnet. Damit wiirde ausgeblendet,
dass Dienstleistende nicht nur Emotionsarbeit, sondern zugleich auch korperliche
und geistige Arbeit verrichten (vgl. auch Hochschild 1990: 30).

So kommen bei Dienstleistungen z.B. alle Formen von Muskelarbeit bzw. Mus-
kelbelastung vor, die in der arbeitswissenschaftlichen Literatur (vgl. z.B. REFA
1991: 239 ff) unterschieden werden:

e schwere dynamische Arbeit,
wenn z.B. das Pflegepersonal im Krankenhaus oder Altenheim Patientinnen
umbettet oder Serviererinnen vollbeladene Tabletts tragen,

e einseitig dynamische Arbeit,
wenn z.B. im Frisiersalon Lockenwickler eingedreht oder an Bildschirmarbeits-
platzen Texte eingegeben und bearbeitet werden,

e statische Haltungs- und Haltearbeit,
wenn z.B. eine Zahnbehandlung stehend und in gebtickter Haltung durchge-
fuhrt wird oder Verkduferinnen ihre Arbeit fast ausschlielflich im Stehen ver-
richten.

Mit Blick auf die informatorische bzw. geistige Komponente seien hier nur bei-
spielhaft die Konzentrationsanforderungen an Call Center-Arbeitsplétzen (vgl. z.B.
Isic/Dormann/Zapf 1999) oder die vielfdltigen geistigen Anforderungen im
Schreibdienst (vgl. z.B. Stiegler 1994) genannt.

Daraus lésst sich schlussfolgern, dass ein Verfahren zur diskriminierungsfreien Be-
wertung von Dienstleistungsarbeit die kérperliche, die geistige und die emotiona-
le Komponente von Arbeit berticksichtigen muss. Nur dann erfillt es die EU-recht-
liche Bedingung, dem ,Wesen" dieser Tétigkeit gerecht zu werden.

Diese Bedingung wird weder vom klassischen Genfer Schema oder dem darauf
aufbauenden REFA-Schema erfullt noch von dem Stellenbewertungsverfahren der
KGSt, da bei all diesen Merkmalskatalogen die emotionale Komponente systema-
tisch nicht berticksichtigt wird. Fur das Genfer-Schema und das REFA-Schema
wurde das oben schon dargelegt.3") Fur das von der KGSt erarbeitete Verfahren
soll dies hier geschehen.

Wie Abbildung 3.1.2 zeigt (siehe Seite 39), enthdlt das Verfahren der KGSt sieben
Merkmale.

Auch hier lassen sich zunéchst drei der klassischen Komponenten des Genfer
Schemas wiedererkennen: erstens die ,Verantwortung”, zweitens die korperlichen
Belastungen (,Kraftaufwand umfasst dynamische und statische Muskelbelastun-

31) vgl. die Abbildungen 2.2.4.1 und 2.2.4.2 in diesem Teil.




Bewertungsmerkmale BestimmungsgroRen

Informationsverarbeitung |——| Breite des Informationsfeldes und Eindringtiefe

—| Abstraktionsgrad der Informationsinhalte

—| Neuartigkeit zu entwickelnder Informationen

Dienstliche Beziehungen |——| Erlduterungsbedurftigkeit der Informationen

—| Haufigkeit und Vielseitigkeit der Kontakte

| Selbsténdigkeit

|——| Umfang des Handlungsspielraumes

—| Haufigkeit der Entscheidungen

| Verantwortung

|——| Reichweite des Arbeitsverhaltens

—| Auswirkungen des Arbeitsverhaltens

|
|
|
|
—| Konfliktmaglichkeiten |
|
|
|
|
|

Grole des Leitungs- und
Aufsichtsbereichs

Art und Umfang der
— Leitungs- und Aufsichts-
befugnisse

Bestimmungsgrolien
bei Leitungs- und Aufsichts-
befugnissen

Verantwortungsgrad der
L unmittelbar unterstellten
Mitarbeiter

|——| Intensit4t des Kraftaufwands

—| Dauer des Kraftaufwands

|—| Laufbahnbefahigung

|—| Breite und Tiefe zusatzlicher Kenntnisse und Fertigkeiten

| Kraftaufwand

| Vor- und Ausbildung

| Erfahrung

Abbildung 3.1.2: Die im KGSt-Verfahren bertcksichtigten Merkmale 32)
Quelle: KGSt 1982: 25.

gen” KGSt 1982: 29) und drittens das geistige Konnen bzw. die geistigen Anfor-
derungen, die durch die vier Merkmale ,Informationsverarbeitung”, ,Selbsténdig-
keit", ,Vor- und Ausbildung” und ,Erfahrung” abgedeckt werden. Eine Neuerung
gegentber dem Genfer Schema stellt hingegen das Merkmal ,Schwierigkeitsgrad
der dienstlichen Beziehungen” dar, das dem interaktiven Charakter der Tatigkeiten
Rechnung trégt.33) Die an dieser Stelle interessierende Frage lautet jedoch, ob die
emotionale Komponente der Interaktion berticksichtigt wird. Zu ihrer Beantwor-
tung sei dieses Merkmal etwas genauer angeschaut.

32) Wie in Abschnitt 2.3.2 schon erwéhnt, wurde inzwischen (vgl. KGSt 1998) die Bewertungstafel
LAusfihrungsverantwortung” erweitert und eine neue Bewertungstafel ,Alternative fur Stellen mit
Ressourcenverantwortung” vorgelegt, was aber im Hinblick auf die Nicht-Berticksichtigung der
emotionalen Komponente keinen Unterschied macht.

33) Dazu mehr im folgenden Abschnitt.

Teil 1

Grundlagen

3. Charakteristika von
Dienstleistungs-
titigkeiten und
Konsequenzen fiir die
Arbeitsbewertung

39




Teil 1

Grundlagen

3. Charakteristika von
Dienstleistungs-
tdtigkeiten und
Konsequenzen fiir die
Arbeitsbewertung

ABAKABA

Vier Bereiche

Zwei Blickwinkel

40

,Der Schwierigkeitsgrad der dienstlichen Beziehungen” wird bestimmt durch
a) die Erlduterungsbedurftigkeit der Informationen

b) die Konfliktmoglichkeiten

c) die Haufigkeit und Vielseitigkeit der Kontakte (KGSt 1982: 27).

Die Lekttre dieser Passage lasst noch offen, ob mit Konflikten verbundene emo-
tionale Belastungen Bertcksichtigung finden. Dass dies nicht der Fall ist, verdeut-
licht jedoch der Kommentar ,Dabei ist zu berticksichtigen, dass der Arbeitsplatz-
inhaber Konflikte leichter |6sen kann, wenn er seinen Partnern aufgrund seiner Be-
fugnisse oder fachlichen Qualifikation tberlegen ist” (ebd.).

Zusammenfassend lasst sich deshalb festhalten, dass auch im KGSt-Verfahren die
emotionale Komponente vernachléssigt wird.

Rechnung getragen wird dieser emotionalen Komponente dagegen in dem fur
das Vergleichsprojekt verwendeten, aus der Schweiz stammenden Verfahren ABA-
KABA (Analytische Bewertung von Arbeitstatigkeiten nach KAtz und BAitsch), das
1996 publiziert wurde (vgl. Katz/Baitsch 199643, 1996b) und das (einschlieBlich
der inzwischen von den Autoren selbst und von uns fir das Projekt vorgenom-
menen Veranderungen) im ersten Kapitel des zweiten Teils ausfiihrlich vorgestellt
wird. In diesem Abschnitt wird ABAKABA nur soweit skizziert, als es fiir die Erorte-
rung der Berticksichtigung von Dienstleistungscharakteristika erforderlich ist. Dabei
werde ich auch vergleichend auf neuere Empfehlungen und Verfahren aus ande-
ren Landern eingehen.

Hinsichtlich der Auswahl der Merkmale bzw. Merkmalsbereiche knipft ABAKABA,
wie fast alle analytischen Verfahren, an das Genfer Schema an, nimmt aber auch
wesentliche Verdnderungen vor. Wie Abbildung 1.1.2.1 in Teil Il zeigt (siehe S. 54),
enthalt ABAKABA, ebenso wie das Genfer Schema, vier Anforderungsarten (im
weiteren Sinne), die als Bereiche bezeichnet werden, und zwar

o |Intellektueller Bereich,
e Psycho-sozialer Bereich,
e Physischer Bereich und

e Verantwortung.

Jeder34) dieser Bereiche wird aus zwei Blickwinkeln betrachtet, zum einen dem
der ,Anforderungen” (im engeren Sinn, d.h. gemeint sind die zur Austibung der
Tétigkeit erforderlichen Kenntnisse, Féhigkeiten und Erfahrungen) und zum ande-
ren dem der ,Beeintréchtigungen” (im Sinne von Belastungen). Der mit Blick auf
Dienstleistungstétigkeiten besonders bedeutsame Bereich ist der psycho-soziale,
der — zusatzlich zu der schon im Genfer Schema berticksichtigten geistigen (bei
ABAKABA: Intellektueller Bereich) und korperlichen Komponente (bei ABAKABA:
Physischer Bereich) — der emotionalen Komponente Rechnung tragt. Als weiterer
Bereich ist, ebenso wie im Genfer Schema, die Verantwortung aufgenommen. Die
im Genfer Schema als gesonderter Bereich behandelten Arbeitsbedingungen bzw.

34) Im Genfer Schema werden Verantwortungen und Arbeitsbedingungen nur unter dem Blickwinkel
der Belastung betrachtet.




Umgebungseinflisse sind bei den Beeintrachtigungen, die klassischen Merkmale
wie Larm, Schadstoffe usw. im physischen Bereich integriert.

Mit den Anforderungen des psycho-sozialen Bereichs (vgl. Katz/Baitsch 1996 a:
48 ff.), das sind Anforderungen an die mindliche Kommunikationsféhigkeit, an die
Kooperationsféhigkeit und an das Einfiihlungsvermogen, entspricht ABAKABA
internationalen Standards. So werden z.B. in einem Leitfaden35) der finnischen
Job Evaluation Monitoring Group of the Central Labour Market Organizations
(1997), einer sozialpartnerschaftlich zusammengesetzten Arbeitsgruppe, eben-
falls ,interaktive und zwischenmenschliche Féhigkeiten” (ebd.: 53) genannt und
hinzugeftigt, diese seien ,gefordert in fast allen Expertinnen-, Fihrungs- oder
Dienstleistungstatigkeiten” (ebd.: 63).36)

Das britische Verfahren aus dem Jahr 7987 fur die Bewertung der Stellen der Ar-
beiterinnen der lokalen Behorden enthélt die sechs Merkmale

e Konnen

e Verantwortung

e Selbstandigkeit

e geistige Belastung

e korperliche Belastung

e Umgebungseinflisse.37)

Bei der Definition und Beschreibung der Merkmale wurde durchgéngig und sys-
tematisch den Anforderungen an frauendominierten Arbeitspldtzen Rechnung ge-
tragen. Wichtig in diesem Zusammenhang ist zundchst, dass bei dem fir eine
Téatigkeit erforderlichen ,Koénnen” sowohl formale Bildungsabschliisse als auch
durch Praxis erworbene Erfahrung zéhlen. Inhaltlich werden unter ,Kénnen” eben-
falls kommunikative Fahigkeiten sowie die Fahigkeiten des Pflegens, des Reinigens
und des Kochens berticksichtigt (vgl. Hastings 1992: 217; Jochmann-Dall 1990:
138). SchlieRlich werden nicht nur bei dem Merkmal ,Kénnen”, sondern auch bei
den anderen Merkmalen systematisch solche Aspekte berticksichtigt, die beson-
ders fur Frauenarbeitspldtze im &ffentlichen Dienst bedeutsam sind (s.u.).

Dies gilt in verstarktem MaRe hinsichtlich des neuen einheitlichen Verfahrens ftir
die Bewertung der Stellen von Arbeiterlnnen und Angestellten aus dem Jahr 1997
(vgl. National Joint Council for Local Government Services 1997).38) Es enthdlt
vier Merkmalsbereiche, und zwar

1. Wissen und Féhigkeiten

1.1 Wissen
1.2 Geistige Fahigkeiten
1.3 Interaktive (,interpersonal”) und kommunikative Féhigkeiten

1.4 Korperliche Fahigkeiten

35) Diesen Leitfaden hat mir Edeltraud Ranftl zur Verfiigung gestellt, der ich hiermit danke.

36) Ubersetzungen aus dem Englischen von Gertraude Krell.

37) Vgl. dazu die Darstellungen bei o.V. (1987); Jochmann-Dall (1990: 137ff.); Hastings (1992);
Hegewisch/Gregory (1994: 2871f.).

38) Fur ihre Unterstiitzung bei der Informationsbeschaffung zu diesem Verfahren danke ich Ariane
Hegewisch und Mandy Wright.
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2. Anstrengungen und Belastungen
2.1 Initiative und Selbstandigkeit
2.2 Korperliche Belastungen
2.3 Geistige Belastungen

2.4 Emotionale Belastungen

3. Verantwortungen
3.1 Verantwortung fur Menschen
3.2 Verantwortung fur die Fiihrung und Koordination von Beschéftigten
3.3 Verantwortung fir finanzielle Ressourcen

3.4 Verantwortung fur materielle Ressourcen

4. Umgebungseinfliisse

4.1 Arbeitsbedingungen

Hier interessiert zundchst, dass auch dieses Verfahren ,interaktive (im Original
interpersonal, G.K.) und kommunikative Féhigkeiten” berticksichtigt.

Neu im Vergleich zu dem britischen Verfahren fir die Arbeiterinnen der lokalen
Behorden aus dem Jahr 1987 ist, dass in dem einheitlichen Verfahren fur Arbei-
terlnnen und Angestellte aus dem Jahr 1997 unter ,Belastungen” neben der kor-
perlichen und der geistigen auch die emotionale Belastung berticksichtigt wird.
Das ist ebenfalls bei ABAKABA der Fall. Auch dort gibt es einen Bereich ,beein-
trachtigende psycho-soziale Bedingungen” (Katz/Baitsch 1996a: 52 ff.), der dem
Charakter von Dienstleistungsarbeit als Emotionsarbeit durch Merkmale wie z.B.
,mundliche Vermittlung unerwinschter Inhalte”, ,Mitverfolgbarkeit der Tétigkeit
durch Aussenstehende”, ,Konfrontation mit Problemen und Leid anderer Perso-
nen” und ,bewusst gesteuerte Umgangsformen” Rechnung tragt.

Nun zur Verantwortung: Neben der Verantwortung fur den Schutz der Umwelt und
fur wertvolle Guter und Materialien werden bei ABAKABA auch Personen beriick-
sichtigt (ebd.: 66 1.), zum einen bei ,Verantwortung fir die Arbeitsergebnisse ande-
rer Personen” und zum anderen bei ,Verantwortung fir menschliches Leben”.
Wenn es um menschliche ,Arbeitsgegensténde” geht, ist dieses Merkmal als
ambivalent zu beurteilen (so auch schon Winter 1997: 59). Positiv hervorzuheben
ist, dass neben der durchaus tblichen Verantwortung fur die Sicherheit (von Leib
und Leben) anderer (vgl. z.B. REFA 1987b: 45), auch die Verantwortung fur ,die
psycho-soziale Entwicklung anderer Personen” aufgenommen wird. Hier werden
explizit ,Personen im Schuldienst oder in Erziehungsinstitutionen” angesprochen
(Katz/Baitsch 1996a: 68). Problematisch ist jedoch, dass fir die Operationalisie-
rung des Merkmals ,Verantwortung fir menschliches Leben” quasi ,versiche-
rungstechnisch’ die mit Fehlverhalten verbundenen Gefahren ausschlaggebend
sind, d.h. (wie auch bei der Verantwortung fiir Materialien und fur die Umwelt) die
,Risikoabschatzung” (ebd.: 66). Dies entspricht z.B. einem Verstandnis von Ge-
sundheitsforderung, das nur auf die Verhinderung von Unféllen/Krankheiten und
nicht auf die Herstellung kérperlichen, geistigen und sozialen Wohlbefindens zielt.
Auch in erzieherischen Berufen erschopft sich die Verantwortung fir Menschen
nicht darin, diesen keinen ernsthaften psychischen oder sozialen Schaden zu-




zuftigen. Ausgeblendet bleibt ein Merkmal, das man als ,Verantwortung fur das
Gelingen menschlicher Prozesse” bezeichnen kann.

Richtungweisend ist hier GroRRbritannien. Schon in dem Verfahren fir die Arbei-
terlnnen der lokalen Behorden aus 1987 wurde ein Merkmal Verantwortung fiir
Mitglieder der Offentlichkeit (,Responsibility for members of the public”) aufge-
nommen (vgl. z.B. Hastings 1992: 217). Auch das neue einheitliche Bewertungs-
verfahren (s.0.) enthélt ein Kriterium ,Verantwortung fir Menschen”. Dazu wird
erlautert: ,Der Faktor (Verantwortung far Menschen, G.K.) beinhaltet Verantwor-
tung (...) fur das korperliche, geistige, soziale, 6konomische und auf die Umge-
bung bezogene (,environmental’) Wohlbefinden von Menschen, einschlieRlich
ihrer Gesundheit und Sicherheit” (National Joint Council for Local Government
Services 1997: 0.5.).

Ebenfalls aus GroRbritannien kommen DenkanstoRe flr ein neues, Dienstleis-
tungstatigkeiten angemesseneres Versténdnis des Faktors Umgebungseinflisse
bzw. Arbeitsbedingungen. Schon in dem Verfahren fir die Arbeiterlnnen der loka-
len Behorden wurde berticksichtigt, dass bei Arbeiten drinnen (z.B. in Buros)
ebenso unangenehme oder schadigende Umgebungsbedingungen auftreten kon-
nen wie bei Arbeiten drauBen. Und hinsichtlich des Faktors Larm wurde ,L&rm
durch Menschen” aufgenommen (vgl. 0.V. 1987: 22). Das neue einheitliche Ver-
fahren geht auch hier noch weiter, indem es — zusétzlich zu den emotionalen
Belastungen — bei Arbeitsbedingungen alle durch die Arbeit mit Menschen verur-
sachten unangenehmen Bedingungen, ,was immer ihre Quelle” sein mag, be-
ricksichtigt, wie z.B. das Risiko von Misshandlungen, Verletzungen, Kréankungen
und anderen Aggressionen durch Menschen (vgl. National Joint Council for Local
Government Services 1997: 0.S.).

Als Zwischenfazit |&sst sich festhalten: Hinsichtlich der Berticksichtigung der tradi-
tionell vernachlassigten emotionalen Komponente, der bei Dienstleistungsarbei-
ten eine besondere Bedeutung zukommt, ist ABAKABA das ausgereifteste Verfah-
ren, das derzeit im deutschsprachigen Raum vorliegt. Es entspricht damit interna-
tionalen Standards. Nichtsdestotrotz gibt es, wie gezeigt wurde, inzwischen aus
GroRbritannien Anregungen fir eine Weiterentwicklung bzw. Verbesserung des
Verfahrens.

3.2 Dienstleistungsarbeit ist Interaktionsarbeit

Nach dem klassischen Modell eines Arbeitssystems39) (vgl. z.B. REFA 1991:
150 ff.) bearbeitet der arbeitende Mensch als ,Systemelement” unter Zuhilfenah-
me von Betriebs- und Arbeitsmitteln (z.B. Maschinen, Werkzeuge und andere

39) Das Konzept des Arbeitssystems ist der Ausgangspunkt der Analyse der Anforderungen (im wei-
teren Sinne). Laut REFA (1991: 151) dient ein Arbeitssystem der ,Erfiillung einer Arbeitsaufgabe”
und ,wird mit Hilfe der folgenden sieben Systembegriffe beschrieben:

. Arbeitsaufgabe

. Arbeitsablauf

. Mensch

. Betriebs- bzw. Arbeitsmittel

Eingabe

. Ausgabe

. Umwelteinfliisse”.

NouhswN =
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Gerdte) die ,Eingabe”, d.h. den zu bearbeitenden Menschen, solange bis dieser
,im Sinne der Arbeitsaufgabe verdndert” als ,Ausgabe” das System verldsst. Dabei
wird allerdings ausgeblendet, dass und worin sich menschliche ,Arbeitsgegen-
stdnde” von sachlichen unterscheiden, und dass dies fur personenbezogene
Dienstleistungsarbeiten von fundamentaler Bedeutung ist. Der menschliche ,Ar-
beitsgegenstand” ist ndmlich aktiv an der Erstellung der Dienstleistung beteiligt,
und das wird in anderen wissenschaftlichen Kontexten als dem der Arbeitswis-
senschaft durchaus berticksichtigt.

In der betriebswirtschaftlichen Literatur wird als ein konstitutives Merkmal von
Dienstleistungen die ,Integration externer Faktoren in den Leistungserstellungs-
prozess” benannt (z.B. bei Kleinaltenkamp 1998: 38). Unter ,externen Faktoren”
werden die Nachfrager selbst oder von diesen zur Verfligung gestellte Informatio-
nen, Verfigungsrechte, Gegenstdnde oder Lebewesen (Pflanzen, Tiere, Kinder)
verstanden. Laut Anton Meyer (vgl. 1994: 86) beteiligt sich der Mensch als exter-
ner Faktor ebenfalls kdrperlich, geistig und emotional am Leistungserstellungspro-
zess. Und diese Beteiligung, die Formen der Verweigerung oder des Widerstands
einschlieBt, kann fur das Gelingen des Prozesses forderlich oder hinderlich sein.
Damit ist zugleich auf die ,unvermeidlichen konstitutiven Einflisse des Nachfra-
gers auf die Qualitat” verwiesen (Meyer/Mattmller 1994: 359). Und das gilt nicht
nur fur die Qualitét der Dienstleistung, sondern auch fir die Arbeitsqualitét der
Dienstleistenden.

In der (arbeits-)psychologischen Literatur werden die Begriffe ,Interaktion” (z.B.
bei Nerdinger 1994: 641f) bzw. ,Interaktionsarbeit” (z.B. bei Bussing/Glaser
1999) oder ,dialogisch-erzeugende” bzw. ,dialogisch-ergebnisbezogene” Tatigkei-
ten (Hacker 1998: 81 u. 83) verwendet. Ursula Brucks (1998: 9f.) betont, in &rzt-
lichen, paddagogischen, therapeutischen und vergleichbaren Interaktionen sei die
Klientel fur die Dienstleistenden ,sowohl ein Subjekt, dessen Willen zu beachten
ist, auch wenn die aktuelle Handlungs- und Entscheidungsféhigkeit eingeschréankt
ist, als auch der Arbeitsgegenstand”. Und auch hier wird hervorgehoben, dass die
Kooperationsfahigkeit und -bereitschaft der Klientel nicht nur Auswirkungen auf
Anforderungen und Belastungen der Dienstleistenden hat (vgl. z.B. Rieder 1999:
79f1f.; Bussing/Glaser 1999: 170ff.), sondern auch durch die Dienstleistenden
beeinflusst werden kann (vgl. z.B. Béhle 1999: 175).

Einen weiteren wichtigen Anhaltspunkt fir die Analyse — und damit auch far die
Bewertung — personenbezogener Dienstleistungsarbeit als Interaktion bietet der
Soziologe Erving Goffman. In seinem Beitrag ,Die Interaktionsordnung” stellt er
heraus, dass die Interagierenden immer eine Charakterisierung ihres Gegentbers
vornehmen, ,die auf zwei grundlegenden Formen der Identifikation beruht:
1. die kategoriale, durch die das andere Individuum einer oder mehreren sozia-
len Kategorien (z.B. Frau, Beamter oder Wessi', G.K.) zugeordnet wird, und
2. die individuelle, die das beobachtete Individuum mit einer einmaligen Iden-
titdt ausstattet (z.B. kompetent, hésslich oder unfreundlich, G.K.)" (Goffman
1994 a: 59).

Diese — wechselseitigen — Kategorisierungen sind von erheblicher Bedeutung fur
Einstellungen, Erwartungen und Verhalten der Interagierenden. Damit beeinflus-




sen sie zugleich alle drei Komponenten der Interaktion: die korperlich-energeti-
sche oder die geistig-informatorische, wenn z.B. eine Person oder Personengrup-
pe als besonders hilfsbedurftig kategorisiert wird, die emotionale, wenn z.B. die
Kategorisierung Sympathie oder Antipathie hervorruft.

Personenbezogene Dienstleistungsarbeit ldsst sich also als Interaktion zwischen
den Dienstleistenden und den Kundinnen oder Klientinnen charakterisieren, die
eine korperlich-energetische, eine informatorisch-geistige und eine emotionale
Komponente hat. Und alle drei Komponenten werden beeinflusst durch wechsel-
seitige Kategorisierungen.

Was bedeutet nun all das fur die Arbeitsbewertung?

Dass die Dienstleistenden mit externen Bezugspersonen interagieren und dass
das Konsequenzen fur deren Arbeitsschwierigkeit hat, wurde bereits im vorange-
gangenen Abschnitt angesprochen. Hier soll nun erdrtert werden, welche Konse-
quenzen sich aus der genaueren Betrachtung dieser Interaktion ergeben, und in-
wieweit die Arbeitsbewertung diesen Rechnung tragen kann und soll. Der Voll-
standigkeit halber ist hinzuzuftigen, dass auf beiden Seiten weitere Interaktionen
hinzukommen. Die Dienstleistenden interagieren mit Vorgesetzten und Kollegin-
nen, und auch die ,Bedienten”, um einen Ausdruck von Friedhelm Nerdinger
(1994) zu verwenden, interagieren mit anderen Personen, wie z.B. das Paar, das
gemeinsam zur Entbindung kommt oder zwei Kundinnen, die um die Reihenfol-
ge der Bedienung rivalisieren. Und diese Interaktionen finden in Verwaltungen und
Unternehmen als Organisationen bzw. an deren Grenze statt (ausfuhrlicher dazu:
Krell 2001). Ich beschrénke mich hier allerdings der Einfachheit halber auf die
Interaktion mit den Kundinnen oder Klientinnen als ,menschlichen Arbeitsgegen-
standen”.

Auf der Seite der Dienstleistenden geht die Arbeitsbewertung grundsétzlich von
einer Normalperson bzw. normalleistenden Person aus, gerade deshalb galt sie ja
lange Zeit als personen- und geschlechtsneutral. Damit ist auf dieser Seite die Be-
ricksichtigung von Unterschieden ausgeschlossen. Und das heilst zugleich, dass
Einflisse der Dienstleistenden auf das Verhalten der Bedienten unber(icksichtigt
bleiben.

Wie aber steht es grundsétzlich oder generell mit Unterschieden auf der Seite der
,Bedienten”? Der Logik der Arbeitsbewertung folgend mussten hier ,Norm(al)be-
diente’ und eine ,Normalinteraktion’ unterstellt werden. Dass dies der Wirklichkeit
mit ihrer Vielfalt nicht gerecht wird, liegt auf der Hand.

Wie wichtig Unterschiede seitens der ,Bedienten” sind, soll am Beispiel Kranken-
pflege verdeutlicht werden. André Bussing und Jurgen Glaser (1999: insbes. 171)
identifizieren die ,(schwierige vs. unkomplizierte) Personlichkeit der Patienten” als
das wichtigste unter den ,Interaktionscharakteristika”, denn die Haufigkeit der In-
teraktion mit schwierigen Patientenpersonlichkeiten ist ausschlaggebend fur die
emotionale Erschopfung des Pflegepersonals. Kerstin Rieder (1999: 80 ff.) unter-
scheidet zwei Kategorien von Erschwernissen durch ,Abweichungen des Nutzers
von einem betrieblicherseits vorgesehenen ,hypothetischen Normalnutzer”
(ebd.: 83/Herv. i.0.):
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b)

geringe Nutzerkompetenz, die vorliegt, wenn die Pflegekréfte es beispielswei-
se mit Kindern, verwirrten oder geistig gestorten Patiententlnnen zu tun ha-
ben,

abweichende Zielvorstellungen zwischen Personal und Patientinnen, die dazu
fuhren konnen, dass die Patientinnen die Interaktion erschweren oder gar ver-
weigern.

Hinsichtlich der Frage nach der Bedeutung solcher Unterschiede fur die Arbeits-
bewertung werde ich zunéchst auf kategoriale und danach auf individuelle Diffe-
renzen eingehen.

Kategoriale Differenzen werden in Verfahren der Arbeitsbewertung z.T. bertick-
sichtigt:

So erhalten z.B. bei ABAKABA fur das Merkmal ,Anforderungen an die mind-
liche Kommunikationsféhigkeit” diejenigen Beschéftigten die vierte (= hoch-
ste) Stufe, deren Tétigkeit die Kommunikation mit Personen erfordert, ,deren
Sprachversténdnis eingeschrankt ist (geistig Behinderte, Fremdsprachige
usw.)" (Katz/Baitsch 1996a: 49). Auch bei dem Merkmal ,Erschwerte Kon-
taktbedingungen” findet eine solche Kategorisierung statt: Stufe 1 gibt es fur
Tatigkeiten, die ,an sich — d.h. ungeachtet der sie austibenden Person — bei
den Bezugspersonen negative Geflihle erzeugen (z.B. verkehrspolizeilicher
Dienst)”, Stufe 3 dagegen nur, ,wenn die Kooperation der Bezugspersonen fur
den Erfolg der Tétigkeit relevant ist (...), aber oft nicht vorausgesetzt werden
kann” (ebd.: 54).

In dem von Marianne Resch entwickelten ,Verfahren zur Analyse von Arbeit
im Haushalt” (AVAH-Verfahren) werden mit Blick auf die Kinderbetreuung in
Abhéngigkeit vom Alter der Kinder drei Stufen der Betreuungsintensitét unter-
schieden (vgl. Resch 1999: 127 1.).

Das Stellenbewertungsverfahren der KGSt enthélt ein Merkmal ,Schwierig-
keitsgrad der dienstlichen Beziehungen” (KGSt 1982: 27). Erdutert wird:
,Dienstliche Beziehungen (...) erfordern neben Sprachversténdnis insbeson-
dere Kontaktfahigkeit, kooperatives und burgerfreundliches Verhalten, Uber-
zeugungsvermogen und Verhandlungsgeschick” (ebd.). Als eine der interak-
tionsbedingten BestimmungsgrolRen des Schwierigkeitsgrads der dienstlichen
Beziehungen werden — wie bereits erwdhnt — die Konfliktmoglichkeiten
genannt.

Kommen wir zu den individuellen Unterschieden. Dass auch diese erhebliche Aus-
wirkungen haben, soll am Beispiel der Belastung illustriert werden:

Die kérperliche Belastung des Pflegepersonals beim Umbetten von Patientin-
nen héngt beispielsweise davon ab, ob diese mithelfen oder Gegenwehr leis-
ten. Oder: Es macht einen Unterschied, ob ein mudes Kind aufgehoben und
Uber eine bestimmte Entfernung getragen werden muss oder ein trotziges,
strampelndes.

Die geistige Belastung durch Informationsverarbeitung hangt z.B. in einem
Beratungsgespréch davon ab, inwieweit das Gegenuber die relevanten Infor-
mationen auf Anhieb vollsténdig liefert’. Noch schwieriger als bei unvollstan-




diger Information wird es, wenn die ,Bedienten” wahrend des Gespréchs ihre
Vorstellungen oder Wiinsche &ndern.

e Zur emotionalen Belastung mdchte ich ein Beispiel aus meiner eigenen Pra-
xis als Hochschullehrerin anfiihren. Bis vor kurzem mussten diejenigen, die
zweimal durch eine Grundstudiumsklausur gefallen sind, eine mindliche Pri-
fung absolvieren. Wurde diese mit ,nicht bestanden” bewertet, konnten sie
nicht mehr Betriebswirtschaftslehre studieren (auch an keiner anderen Uni-
versitat). Diese Priifungen wurden zwar von zwei Hochschullehrerinnen abge-
nommen, dennoch waren sowohl die Entscheidung als auch die Mitteilung
Uber ein ,nicht bestanden” emotional belastend. Das Ausmal} dieser Belas-
tung hing letztlich aber auch von der Reaktion der Durchgefallenen ab. Und
hier reichte das Spektrum vom bedrohlichen ,Sie haben mein Leben ruiniert”
bis hin zur erfreuten Mitteilung, man habe eigentlich nie Betriebswirtschafts-
lehre studieren wollen, sondern dies nur auf Druck der Eltern getan und
kénne jetzt endlich etwas anderes machen.

Solche individuellen Unterschiede kénnen jedoch aus systemimmanenten Griin-
den in der Arbeitsbewertung gerade nicht beriicksichtigt werden. Vielmehr muss
davon ausgegangen werden, dass sich tber den Durchschnitt so etwas wie Nor-
malitat ergibt.

Erving Goffmans Analyse der ,Interaktionsordnung” verweist schliefSlich auf weite-
re bedeutsame Unterschiede: Das Verhalten der ,Bedienten” gegentber den
Dienstleistenden ist durch Charakterisierungsprozesse beeinflusst, wobei ich mich
hier auf kategoriale beschrénke. Ein fir kategoriale Charakterisierung fundamenta-
les Merkmal ist das Geschlecht (vgl. Goffman 1994 a: 93 ff.). Daraus folgt, dass
sich die ,Bedienten” mit einer gewissen Wahrscheinlichkeit ménnlichen und weib-
lichen Dienstleistenden gegentiber unterschiedlich verhalten. Hier sollen Flugbe-
gleiterinnen als Beispiel dienen. Ein Ergebnis der Untersuchung von Hochschild
(1990: 133) ist: ,Flugbegleiterinnen sind (...) héufig verbalen Entgleisungen der
Passagiere ausgesetzt, so dass sie ihre ménnlichen Kollegen zu Hilfe rufen mus-
sen, um mit grundlos gegen sie gerichteten Aggressionen fertig zu werden”. Hinzu
kommt laut Goffman (1994b: insbes. 155 ff.), dass der Mann der Frau ,den Hof
macht”, woraus folgt, ,dass Frauen chronisch unter ziemlichen ,Beldstigungen’ zu
leiden haben” (ebd.: 156).40) Das hat nicht nur Konsequenzen fur die Belastung,
sondern auch fir die Anforderungen. So schult z.B. die Deutsche Lufthansa ihr
Kabinenpersonal darin, wie unerwiinschte Einladungen von Passagieren auf eine
Weise abgelehnt werden kénnen, die die Kundschaft nicht ,verprellt’ (vgl. o.V.
1999: 263).

Das erschittert das Fundament der Arbeitsbewertung: Bei Dienstleistungstatigkei-
ten als Interaktionsarbeiten wird die Unterstellung einer Normalperson fragwiirdig,
weil die ,Bedienten” nicht mit einer fiktiven Normalperson, sondern mit einer von
ihnen nach Geschlecht (und auch anderen sichtbaren Faktoren wie Alter, Haut-
farbe etc.) kategorisierten Person interagieren. Eine Beriicksichtigung dessen bei

40) Auch von den harteren Formen sexueller Beldstigung und Gewalt sind tiberwiegend Frauen betrof-
fen (vgl. z.B. Meschkutat/Holzbecher 1998).
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der Arbeitsbewertung kénnte zu dem aus gleichstellungspolitischer Perspektive
paradoxen Effekt fihren, dass Frauenarbeit im Vergleich zu Ménnerarbeit teurer
wirde. Oder es ware zu kldren, ob die hier angesprochenen, durch die Zugeho-
rigkeit zum weiblichen Geschlecht bedingten Erschwernisse kompensiert werden
durch solche, denen eher Méanner ausgesetzt sind.

3.3 Zwischenfazit

Die traditionell vernachléssigte emotionale Komponente, die fur Dienstleistungs-
arbeit aber von besonderer Bedeutung ist, wird in neueren Verfahren der analyti-
schen Arbeitsbewertung, wie z.B. ABAKABA verstarkt ber(cksichtigt. Dagegen wird
dem fir Dienstleistungstétigkeiten ebenfalls charakteristischen Aspekt der Interak-
tionsarbeit bislang nur ansatzweise Rechnung getragen, und es ist auch fraglich,
inwieweit die Arbeitsbewertung aufgrund ihrer Pramissen und ihrer Verfahrenslo-
gik dazu Uberhaupt in der Lage ist.
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Andrea-Hilla Carl und Anna Krehnke

An dieser Stelle zundchst ein Kurztiberblick tiber die nun folgenden Kapitel:

Kapitel 1 widmet sich in zwei Abschnitten — Grundlegendes zum Verfahren
(1.1) und Die Bereiche und Merkmale (1.2) — detailliert dem analytischen
Arbeitsbewertungsverfahren ABAKABA, das in wissenschaftlich Uberarbeiteter
Form im Rahmen des Vergleichsprojekts bei der Stellenbewertung zum Ein-
satz gekommen ist.

Kapitel 2 stellt wiederum in zwei Abschnitten den Verlauf des Projektes in
Hannover vor, untergliedert in Stellenauswahl und -beschreibungen (2.1) so-
wie Schulung der Mitglieder der Bewertungskommission und Durchfiihrung
der Stellenbewertungen (2.2).

Im abschlieBenden und aus funf Abschnitten bestehenden Kapitel 3 werden
ausfuhrlich die Ergebnisse der Bewertung mit ABAKABA dargestellt pro Ver-
gleichsgruppe — Diplom-Bibliothekarin und Ingenieurln (3.1), leitende/r medi-
zinisch-technische/r Assistentln und Gértnermeisterln (3.2), Altenpflegerin
und Technikerln bzw. technische/r Sachbearbeiterin (3.3), Kichenhilfe und
StralRenreinigung bzw. Kanalbetriebsarbeiten (3.4) — und dann noch einmal
im Uberblick (3.5).
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1. ABAKABA: Das verwendete Arbeitsbewertungsverfahren

Dieses Kapitel behandelt ausfuihrlich das fir die Bewertung der Vergleichstétigkei-
ten ausgewdhlte analytische Arbeitsbewertungsverfahren ABAKABA (Analytische
Bewertung von Arbeitstétigkeiten nach KAtz und BAitsch). Dabei erfolgt im ersten
Abschnitt (1.1) eine allgemeine Darstellung der Entwicklungsgeschichte und der
Erfahrungen, die mit ABAKABA bisher gemacht wurden, sowie eine allgemeine
Beschreibung der Funktionsweise. Der zweite Abschnitt (1.2) behandelt detailliert
und mit Beispielen versehen die Bereiche und Merkmale, mit denen das Bewer-
tungssystem Anforderungs- und Belastungsarten erfasst. Diese wurden fir das
Vergleichsprojekt zum Teil modifiziert. Die vorgenommenen Verédnderungen wer-
den in Abschnitt 1.2 dieses Kapitels beschrieben.

Da mit unterschiedlichen Fassungen von ABAKABA gearbeitet wurde, werden
diese fur eine vereinfachte sprachliche Darstellung wie folgt abgekirzt:

[] ABAKABA-Version [] Quellenverweis

e Christian Katz/Christof Baitsch (1996a),| e Katz/Baitsch 1996a
Lohngleichheit fiir die Praxis.
Zwei Instrumente zur geschlechtsunabhén-
gigen Arbeitsbewertung, hrsg. vom Eidge-
nossischen Biro fir die Gleichstellung von
Frau und Mann, Zurich. ABAKABA-Aus-
gangsversion, die 1996 veréffentlicht wurde
und inzwischen vergriffen ist.

o ABAKABA-Fragebogen in der Version 9.99,
der freundlicherweise von Christian Katz
und Christof Baitsch zur Verfiigung gestellt
wurde. Bisher unveréffentlicht.

Fragebogen 1999

e Fiir das Vergleichsprojekt tiberarbeitete und
verwendete Fassung des ABAKABA-Frage-
bogens Version 9.99. Bisher unvergffent-
licht.

o ABAKABA-Punktsystem in der Version 9.99,
das freundlicherweise von Christian Katz
und Christof Baitsch zur Verflgung gestellt
wurde. Bisher unvertffentlicht.

Fragebogen 2000

Punktsystem 1999

e Fiir das Vergleichsprojekt tiberarbeitete und | @ Punktsystem 2000
verwendete Fassung des ABAKABA-Punkt-
systems Version 9.99. Bisher unveroffent-

licht.




1.1 Grundlegendes zum Verfahren

Fir die Auswahl von ABAKABA flr das Vergleichsprojekt sprechen verschiedene
Grinde. Zundchst weist dieses Verfahren drei Merkmale auf, mit denen es den
Anforderungen entspricht, die das europdische Recht an ein System der Entgelt-
differenzierung stellt?):

— ABAKABA ist ein einheitliches Arbeitsbewertungsverfahren, das fur eine ge-
samte Organisation verwendet werden kann. Es ist also gleichermaRen fur die
Bewertung von Angestellten- und Arbeiterinnenstellen geeignet wie auch fir
Stellen aller Hierarchieebenen.2) Damit wird der Rechtsnorm entsprochen,
dass fur alle Beschéftigten die gleichen BewertungsmaRstabe verwendet wer-
den mussen.

— ABAKABA st ein analytisches Arbeitsbewertungssystem. Internationale For-
schungen zur Entgeltdiskriminierung von Frauen durch die Verfahren und die
Umsetzung der Arbeitsbewertung kommen zu dem Ergebnis, dass ein analy-
tisches Arbeitsbewertungsverfahren deutlich bessere Moglichkeiten bietet,
eine diskriminierungsfreiere Bewertung von Arbeitstétigkeiten vorzunehmen
als ein summarisches Verfahren, denn ein analytisches Verfahren bietet gro-
Rere Transparenz hinsichtlich der zu bewertenden Anforderungen und Belas-
tungen. Hiermit wird der europarechtlichen Forderung entsprochen, dass
nachvollziehbar sein muss, aufgrund welcher Kriterien die Entgeltdifferenzie-
rung vorgenommen wird.3)

— ABAKABA ist ein Verfahren, das auch die psycho-soziale Komponente von
Tatigkeiten berticksichtigt, was insbesondere fur die Bewertung von Dienst-
leistungsarbeit bedeutsam ist. Mit der Modernisierung des 6ffentlichen Dien-
stes verdndern sich die Anforderungen an die dort Beschéftigten. Diese Ver-
dnderungen erfordern wiederum eine entsprechend neugestaltete Arbeitsbe-
wertung, bei der die neuen, zum Teil aber auch die schon bestehenden Anfor-
derungen und Belastungen in die Bewertung der Tdtigkeiten mit eingehen.
ABAKABA verwendet also — auch dies ist eine zwingende Vorschrift des Euro-
parechtes — Bewertungskriterien, die geeignet sind, der Art einer Arbeit bzw.
deren Wesen Rechnung zu tragen.4)

ABAKABA erfillt nicht nur die Vorschriften des européischen Rechts, sondern bie-
tet noch weitere Vorteile, die fur die Auswahl dieses Instrumentes sprechen.
Sowohl die in Teil | angestellten konzeptionellen Uberlegungen als auch die Suche
nach diskriminierungsfreieren Arbeitsbewertungsverfahren haben ergeben, dass
ABAKABA das zur Zeit ausgereifteste Verfahren im deutschsprachigen Raum ist. Es
ist nicht nur methodisch tberpriift, z.B. auf die Uberschneidungsfreiheit der Krite-

1) Zu den EU-rechtlichen Anforderungen an ein System der Entgeltdifferenzierung siehe Teil I, Kapi-
tel 1.

2) Beamtlnnenstellen wurden im Rahmen des Vergleichsprojektes nicht untersucht, aber auch fur
diese kénnte ABAKABA verwendet werden.

3)  Zu den Verfahren der Arbeitsbewertung, deren Diskriminierungspotential und den Bedingungen fur
diskriminierungsfreiere Arbeitsbewertung siehe Teil |, Kapitel 2.

4)  Fiir die OTV ist dieser Aspekt insbesondere auch im Hinblick auf den geplanten Zusammenschluss
mit DAG, HBV, IG Medien und Postgewerkschaft zu ver.di bedeutsam. Zur Erfassung und Bewer-
tung von Dienstleistungsarbeit siehe Teil |, Kapitel 3.
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rien, sondern auch in der Praxis erprobt. Dieser Grund hat vor allem pragmati-
schen Charakter, denn die Entwicklung eines Arbeitsbewertungssystems ein-
schlieRlich einer Testphase, seiner Uberarbeitung usw. dauert mehrere Jahre. Des
Weiteren bietet die Verwendung von ABAKABA flr das Vergleichsprojekt den Vor-
teil, dass von den schweizerischen Erfahrungen profitiert werden kann. Und nicht
zuletzt spricht fir ABAKABA, dass es eine Bewertungskommission vorsieht, die
paritatisch besetzt, technisch sowie diskriminierungskritisch geschult ist.>)

1.1.1  Entstehung und Erfahrungen

1981 wurde der Anspruch von Ménnern und Frauen auf gleichen Lohn fur gleich-
wertige Arbeit in der Schweizer Verfassung verankert. In der Folgezeit wurden eini-
ge Studien und Analysen durchgeftihrt zur Entlohnungssituation von Frauen in der
Schweiz, zu Auswirkungen von Arbeitsbewertungsverfahren auf die Entlohnung,
Uber Klagemaglichkeiten bei Entgeltdiskriminierung sowie tber die Ausgestaltung
erfolgreicher Gleichstellungspolitik. Eine wesentliche Schlussfolgerung aus diesen
Studien war, dass sich die Einbeziehung sozialer und psychischer Komponenten
in die Arbeitsbewertung als nttzlich fir den Abbau von Einkommensunterschie-
den erweisen konnte (vgl. Eidgendssisches Buro fur die Gleichstellung von Frau
und Mann/Bundesamt fir Justiz 1990: 2 ff.). Das Eidgendssische Buro hat dar-
aufhin ein Gutachten zur ,Arbeitsbewertung und Lohndiskriminierung von Frauen”
in Auftrag gegeben. Aus dem Gutachten — es beruht auf theoretischen und empi-
rischen Analysen — geht hervor, dass beim Einsatz von Arbeitsbewertungsverfah-
ren zahlreiche Fehler passieren kénnen, die sich fur Frauen lohndiskriminierend
auswirken (vgl. Eidgenossisches Buro fir die Gleichstellung von Frau und Mann
1991: IV).

Um die Erkenntnisse des Gutachtens umzusetzen, und auch weil Frauen trotz der
seit 1981 gesetzlich festgeschriebenen Gleichstellung hinsichtlich der Entlohnung
in der Schweiz weiterhin deutlich geringere Einkommen erzielten als ihre mann-
lichen Kollegen, wurden die Arbeitswissenschaftler Christian Katz und Christof
Baitsch vom Eidgendssischen Biiro beauftragt, ein geschlechtsunabhéngiges Ar-
beitsbewertungsinstrument zu entwickeln. Das neue System, ABAKABA (Analyti-
sche Bewertung von Arbeitstétigkeiten nach KAtz und BAitsch), wurde 1996 ver-
offentlicht (vgl. Katz/Baitsch 1996a). Geschlechtsunabhéngig bedeutet, dass in
gleichem Mal3e Anforderungen und Belastungen, die typischer Weise bei frauen-
dominierten Tétigkeiten auftreten in die Bewertung einbezogen werden wie Anfor-
derungen und Belastungen, die typischer Weise bei ménnerdominierten Tatigkei-
ten vorkommen (z.B. Einfihlungsvermdgen auf der einen und Koérperkraft auf der
anderen Seite) (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 21).

Fur die Entwicklung von ABAKABA wurden die Ergebnisse friherer Studien in der
Schweiz und die Erkenntnisse aus Léndern mit léngerer Gleichstellungspraxis so-
wie wissenschaftlich ausgereifte Verfahren der Arbeitsanalyse bertcksichtigt. Vor
seiner Veroffentlichung wurde ABAKABA getestet: 126 Funktionen in funf offent-
lichen (kantonalen und stadtischen) Verwaltungen sowie in einem groRen privat-
wirtschaftlichen Unternehmen wurden mit ABAKABA neu bewertet. Dabei kam es

5)  Ausfuhrlicher zur Bewertungskommission siehe Abschnitt 1.1.2.




im Vergleich mit den alten Bewertungen zu Strukturverschiebungen mit teilweise
erheblichen Verdnderungen fur einzelne Tétigkeiten. Insgesamt betrachtet wurden
die Strukturen jedoch nicht vollkommen auf den Kopf gestellt. Bei der Betrachtung
der Ergebnisse sollte allerdings beriicksichtigt werden, dass — wie bei dem Ver-
gleichsprojekt in der Stadt Hannover — allen Beteiligten bekannt war, dass die Be-
wertung nur zu Forschungszwecken erfolgte, d.h. dass die Ergebnisse keine Aus-
wirkungen auf die bestehenden Eingruppierungen haben wirden (vgl. Katz/
Baitsch 1996a: 116 ff, 158 ff.).

Inzwischen sind in der Schweiz insgesamt rund 1400 verschiedene Arbeitstétig-
keiten — was einer erheblich grolReren Anzahl von Stellen entspricht — mit ABAKA-
BA und unter Beratung von Katz und Baitsch analysiert und bewertet worden.
Neubewertungen fanden beispielsweise in den Verwaltungen der Kantone Aargau
und Freiburg statt. Dort wurden Stellen in der kantonalen Verwaltung, bei der Poli-
zei, im Krankenhaus- sowie im Schulbereich neu bewertet. Unter anderem fihr-
ten aber auch die IKEA AG und die Gewerkschaft Comedia Neubewertungen mit
ABAKABA durch. Die bisherigen Ergebnisse der Neubewertungen machen deut-
lich, dass die Entgeltstrukturen mit ABAKABA auch unter realen Bedingungen nicht
vollig verandert werden. Sie werden jedoch in Bezug auf verschiedene Aspekte im
Sinne der gesetzlich verankerten und von den Anwenderorganisationen beabsich-
tigten Entgeltgerechtigkeit in sinnvoller und nachvollziehbarer Weise differenziert.
Die betroffenen Beschéftigten reagierten auf Methode und Vorgehensweise mehr-
heitlich positiv (vgl. Katz 1999: 2).

Anerkennung findet ABAKABA in der Schweiz ebenfalls, indem das System fuir
Gerichtsgutachten herangezogen wird (vgl. Ranftl 1998: 33).

1.1.2 Wie funktioniert ABAKABA?

ABAKABA st ein analytisches Arbeitsbewertungsverfahren. Es orientiert sich am
Genfer Schema, Ubernimmt dessen Struktur und Inhalt jedoch nur zum Teil.6)
ABAKABA berlcksichtigt starker Dienstleistungs- und Administrationsaufgaben und
bezieht Anforderungen mit ein, die im Zusammenhang mit technologischen Ent-
wicklungen und sozialer Kompetenz wichtiger geworden sind (vgl. Katz/Baitsch
1996a: 18). In diesem Sinn ist ABAKABA als modernes Arbeitsbewertungsverfah-
ren zu bezeichnen.”)

Das System unterscheidet vier nicht konfundierte, d.h. tberschneidungsfreie
Bereiche: den intellektuellen Bereich, den psycho-sozialen Bereich, den physi-
schen Bereich und den Bereich der Verantwortung (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 21).
Die Bereiche werden unter den Blickwinkeln Anforderungen, Belastungen und
Zeitanteil bewertet. Die Anforderungen werden nach dem MaR beurteilt, in dem
sie fur eine einwandfreie Austibung der Tétigkeit notwendig sind. Die Belastungs-
merkmale erfassen die fur eine Tétigkeit spezifischen Arbeitsumsténde, die sich
auf die Gesundheit und/oder das Wohlbefinden der Arbeitnehmerinnen negativ

6) Zu den Verfahren der Arbeitsbewertung allgemein siehe Teil I, Kapitel 2, Abschnitt 2.

7)  Auch andere analytische Arbeitsbewertungsverfahren arbeiten mit erweiterten Kriterienkatalogen,
um den verdnderten Anforderungen der Arbeitswelt Rechnung zu tragen, diese erscheinen jedoch
aus arbeitswissenschaftlicher Perspektive oft beliebig (vgl. Katz/Baitsch: 171.).
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auswirken konnen. Unter dem Blickwinkel Zeitanteil wird beurteilt, wie oft die
betreffende Anforderung im Arbeitsalltag gefordert wird bzw. wie haufig die betref-
fende Belastung im Arbeitsalltag vorkommt. Dabei erfolgt die Einstufung der meis-
ten Merkmale kombiniert und zwar entweder als Anforderungen kombiniert mit
Zeitanteil oder Belastungen kombiniert mit Zeitanteil (vgl. Katz/Baitsch 1996a:
371).

Jeder Bereich ist in vier Merkmale unterteilt, die die relevanten Anforderungen und
Belastungen repréasentieren. Bei der Entwicklung des Systems wurde auf zweierlei
geachtet: Zum einen wurde angestrebt, die Zahl der Merkmale auf das metho-
disch notwendige Minimum zu begrenzen, denn je mehr Merkmale verwendet
werden, desto aufwendiger und unhandlicher wird ein Arbeitsbewertungssystem.
Zum anderen sollte aber auch das ganze Spektrum maglicher Anforderungen und
Belastungen abgebildet werden, wobei die Merkmale voneinander unabhéngige
Sachverhalte erfassen missen. Es galt, die Gefahr der Konfundierung, d.h. der
Uberschneidung, zu vermeiden, und damit eine Doppelbewertung von Merkma-
len zu verhindern (z.B. sind ,erforderliche Kraft” und ,dauernde physische An-
strengung” sich Uberschneidende Merkmale) (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 41).

Blickwinkel [ ]
Bereiche

Anforderungen
(mit Zeitanteil)

Belastungen
(mit Zeitanteil)

Intellektueller Bereich

- fachliche Anforderungen
- Anforderungen an
organisatorische Fahigkeiten

- Beeintrdchtigung von
Handlungsspielrdumen

- Beeintrachtigende
Arbeitsunterbrechungen

Psycho-sozialer Bereich

- Anforderungen an mindliche
Kommunikationsfahigkeit

- Anforderungen an
Kooperationsfahigkeit

- Anforderungen an
Einfihlungsvermégen

- Belastende psycho-
soziale Bedingungen

Physischer Bereich - Anforderungen - Belastende zeitliche
an Muskelkraft Bedingungen
- Anforderungen - Belastende physische
an Bewegungsprazision Bedingungen
Verantwortung - Verantwortung fiir Arbeits- - Verantwortung
ergebnisse anderer Personen fiir menschliches Leben
- Verantwortung fir

wertvolle Giter

- Verantwortung fir den
Schutz der Umwelt

Abbildung 1.1.2.1: Struktur von ABAKABA

Quelle: vgl. Katz/Baitsch 1996a: 42

Der Merkmalskatalog von ABAKABA enthélt — wie bei analytischen Arbeitsbewer-
tungsverfahren tblich — vor allem qualitative Merkmale. Deren Ausprégungen sind
nicht mit Hilfe von Zahlen quantitativ messbar, sondern lassen sich nur sprachlich
umschreiben bzw. schétzen. Deshalb miissen die Merkmale operationalisiert, d.h.
moglichst genau beschrieben und eventuell durch Beispiele ergénzt werden, so




dass unterschiedliche Personen zu der gleichen Einstufung gelangen.8) Erfasst
werden die Merkmale dann in Beurteilungsskalen mit zwei bis vier Abstufungen.
Die geringe Abstufung soll Pseudo-Objektivitét, Kompromisse und nachtrégliche
Korrekturen vermeiden und eine eindeutige und transparente Einstufung fordern
(vgl. Katz/Baitsch 1996a: 22 1.).

Bei ABAKABA findet die Stellenbeschreibung mittels eines Fragebogens statt, der
zugleich als Basis fur die Einstufung verwendet wird. Der Fragebogen wird von den
Stelleninhaberinnen selbst oder in Zusammenarbeit mit ihnen ausgefdllt. Er ist
sehr umfangreich, bietet damit jedoch den Vorteil, dass alle Beschéftigten, die ihre
Stelle mit seiner Hilfe beschreiben, eine Liste sémtlicher méglichen Anforderun-
gen und Belastungen zur Verfligung haben. Anhand dieser Liste kbnnen sie pru-
fen, was davon in welchem MaRe fur ihre Stelle zutrifft. Dadurch ist die Gefahr
geringer, dass Tatigkeitsinhalte weggelassen werden, die zundchst vielleicht nicht
weiter erwdhnenswert erscheinen. Ein weiterer groRer Vorteil besteht bei ABAKA-
BA darin, dass der Fragebogen genau auf die Merkmale des Punktsystems abge-
stimmt ist. Dadurch hat die Bewertungskommission geringere Interpretations-
spielrdume als sie es bei ,sehr frei” erstellten Beschreibungen hdtte (vgl. Katz/
Baitsch 1996a: 26, 70). Zwei Beispiele daftr, wie die Merkmale bei ABAKABA im
Fragebogen erhoben werden, finden sich in der folgenden Abbildung.

PS 4.4 Mitverfolgbarkeit der Tatigkeit fiir AuBenstehende (Belastung)

Ist es typisch fiir lhre Arbeit, dass Sie dabei von AuRenstehenden Personen, die mit threr Arbeit
nichts zu tun haben, beobachtet werden kénnen (z.B. Kassiererlnnen, Busfahrerinnen, Garten-
bauarbeiterinnen)?

[] Mitverfolgbarkeit durch Mitarbeiterinnen, Vorgesetzte und unmittelbare Bezugspersonen
wird nicht angerechnet.
[ Ich werde bei meiner Arbeit von aufenstehenden Personen in der Regel nicht beobachtet.

[0 Ich kann bei meiner Arbeit teilweise (weniger als 50%) von aufenstehenden Personen beob-
achtet werden.

[0 Ich kann bei meiner Arbeit hdufig bzw. weitgehend (mehr als 50%) von auRenstehenden
Personen beobachtet werden.

PS 4.10 Bewusst gesteuerte Verhaltensweisen (Belastung)

Ist es typisch fiir Ihre Arbeit, dass Sie sich ohne Riicksicht auf lhre momentane persénliche Ge-
fuhlslage und die personlichen Empfindungen gegeniiber lhren Kontaktpersonen immer in der-
selben Art und Weise - fast ,unnatrlich” - freundlich und zuvorkommend verhalten miissen
(z.B. Flugpersonal, Personal im Gastgewerbe)?

[0 Ist nicht typisch fir meine Tatigkeit.
[ Ist typisch fiir meine Tétigkeit.

Abbildung 1.1.2.2: Fragebogenbeispiel Belastende psycho-soziale Bedingungen
(PS 4) Quelle: Fragebogen 2000: 16, 21

8) Dieser Aspekt verdeutlicht einmal mehr die Notwendigkeit einer grindlichen Schulung der Nutzer-
Innen vor der Anwendung von ABAKABA, denn nur so kann gewéhrleistet werden, dass alle Betei-
ligten ein einheitliches Versténdnis der Merkmale haben.
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ABAKABA sieht vor, dass die Bewertungskommission paritétisch besetzt, technisch
geschult und fir die Diskriminierungsgefahren von Arbeitsbewertung sensibilisiert
ist. Paritétisch bedeutet, dass Arbeitgeberlnnen- sowie Arbeitnehmerinnenseite
gleich stark vertreten sind und dass jede Seite eine gleiche Anzahl an Frauen und
Ménnern stellt. Die technische Schulung beinhaltet eine Vermittlung sowohl der
Funktionsweise des Instrumentes, als auch der Operationalisierungen der Merk-
male und Untermerkmale (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 115). Hat sich die Kommis-
sion Uber die Einstufung der einzelnen Merkmale und Untermerkmale einer Tétig-
keit geeinigt, werden die im Punktsystem fur jede Abstufung der Anforderungen
und Belastungen vorgegebenen Punktwerte zugeordnet. Die nachfolgende Abbil-
dung 1.1.2.3 enthélt den zu den Beispielen aus dem Fragebogen gehorenden
Auszug aus dem Punktsystem.

Kommt nicht vor Ist typisch
bzw. ist untypisch fr diese Tatigkeit
fir diese Tétigkeit
PS 4.4 Mitverfolgbarkeit fir AuBenstehende
Die Tétigkeit ist fir AuBenstehende:
- teilweise, d.h. wéhrend weniger als 50% der
Arbeitszeit mitverfolgbar 0 10
- hdufig bzw. weitgehend, d.h. wéhrend mehr
als 50% der Arbeitszeit mitverfolgbar 0 15
PS 4.10 Bewusst gesteuerte Verhaltensweisen 0 10

Abbildung 1.1.2.3: Auszug aus dem Punktsystem Quelle: Punktsystem 2000: 7f,

Im Anschluss an die Punktvergabe werden die Merkmals- und Bereichspunktwer-
te sowie der Gesamtpunktwert ermittelt. Hat ein Merkmal Untermerkmale, so
werden die Untermerkmalspunkte zum Merkmalspunktwert zusammengerechnet.
Dabei ist zu beachten, dass bei einigen der Merkmale nur eine definierte Maxi-
malpunktzahl angerechnet werden darf.9) Die Addition der Merkmalspunktwerte
ergibt den jeweiligen Bereichspunktwert. Hier ist zum Teil wiederum eine Begren-
zung der maximal anrechenbaren Punkte pro Bereich festgelegt.10) Aus der Addi-
tion der Bereichspunktwerte ergibt sich schlieRlich der ungewichtete ABAKABA-
Gesamtpunktwert. Auch dieser Wert ist auf eine Maximalpunktzahl begrenzt. Die
Punktwertbegrenzungen wurden vorgenommen, um einseitige und vor allem ar-
beitswissenschaftlich nicht begriindbare Punktwerte fir einzelne Merkmale, Berei-
che und den Gesamtwert zu verhindern (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 42 f.). Wie sich
die moglichen sowie die anrechenbaren Punkte pro Merkmal und pro Bereich ver-
teilen, ist der folgenden Abbildung 1.1.2.4 zu entnehmen.

9) Dies gilt fur die Merkmale PS 4 (Belastende psycho-soziale Bedingungen), P 3 (Belastende arbeits-
zeitliche Bedingungen) sowie P 4 (Belastende physische Bedingungen).

10) Dies gilt fur den psycho-sozialen sowie fir den physischen Bereich.




ABAKABA maximal maximal mogliche
Merkmale und Bereiche mogliche |anrechenbare| Gewichtung
Punkte pro | Punkte pro pro
Merkmal/ Merkmal/ Bereich
pro Bereich | pro Bereich
11 Fachliche Anforderungen
12 Planen und Organisieren 12 12
13 Monotone Arbeit bzw. eingeschrénkte
Handlungsspielrdume 30 30
14 Unfreiwillige, nicht vermeidbare Stérungen
und Arbeitsunterbrechungen 15 15
| Summe Intellektueller Bereich 280 20 - 50%
PS1 Miindliche Kommunikation 50 50
PS2 Zusammenarbeit / Kooperationsfahigkeit 50 50
PS3 Einfiihlungs- und Uberzeugungsvermogen 50 50
PS4 Belastende psycho-soziale Bedingungen 175 / 170
PS Summe Psycho-sozialer Bereich 320 —> 280 20 - 40%
P1 Anforderungen an die Muskelkraft 70 70
P2 Anforderungen an die Bewegungsprézision 70 70
P3 Belastende arbeitszeitliche Bedingungen 140 70
P4 Belastende physische Bedingungen 370 110
P Summe Physischer Bereich 320 280 5-25%
Vi Verantwortung fr die Arbeitsergebnisse
anderer Personen 230 230
V2 Risiko fiir Fehler mit Auswirkungen
auf menschliches Leben 25 25
V3 Risiko mit nicht absehbaren
finanziellen Auswirkungen 15 15
V4 Risiko fiir Fehler mit Auswirkungen auf die Umwelt 10 10
'} Summe Verantwortung 280 280 20 - 30%
I,PS, PV Summe alle Bereiche 1120 1000 100%

Abbildung 1.1.2.4: ABAKABA Merkmale und Bereiche
Quelle: vgl. Katz/Baitsch 1996a: 43

ABAKABA vergibt gleiche Maximalpunktwerte fir jeden der vier Bereiche, wodurch
die Transparenz des Verfahrens geférdert wird. Denn verschiedene Tétigkeiten
werden in Bezug auf ihr Anforderungsprofil direkt vergleichbar. Als letzter Schritt im
Bewertungsprozess kann eine duBere Gewichtung vorgenommen werden, das
heilt eine Festlegung der Gewichtsverhdltnisse der einzelnen Bereiche zueinan-
der.1) Eine unterschiedliche duRere Gewichtung der vier Bereiche ist innerhalb
definierter Bandbreiten und aufgrund einer ausdrticklichen lohnpolitischen Ent-
scheidung moglich. Arbeitswissenschaftlich-methodisch ist sie jedoch nicht be-
griindbar. Katz und Baitsch halten aufgrund des aktuellen Wissensstandes folgen-
de Gewichtungsbandbreiten fiir vertretbar:

— Intellektueller Bereich: 25 — 50 Prozent,
— Psycho-sozialer Bereich: 20 — 40 Prozent,
— Physischer Bereich: 5 — 25 Prozent,
— Verantwortung: 20 — 30 Prozent.

1) Zur Rolle der Gewichtung siehe Teil I, Kapitel 2.2.4.
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Soll eine dulere Gewichtung vorgenommen werden, so ist dies vor dem Bewer-
tungsvorgang zu beschlielen und das Gewicht der einzelnen Bereiche festzule-
gen. Die Durchfiihrung der duBeren Gewichtung selbst findet erst im Anschluss an
die Bewertung einer Tétigkeit statt. Dazu werden die Bereichspunktwerte mit dem
festgelegten Gewichtungsfaktor multipliziert. Die Gewichtung muss einheitlich fur
alle bewerteten Stellen einer Organisation vorgenommen werden. Bei der Ent-
scheidung fur eine duBere Gewichtung sollte bedacht werden, dass dadurch die
Geschlechtsunabhdngigkeit des Systems beeintrachtigt werden kann (vgl. Katz/
Baitsch 1996a: 24, 401.).

1.1.3  Weiterentwicklung

Mit der Entwicklung, Erprobung und ersten konkreten Anwendungserfahrungen
hat ein Arbeitsbewertungsverfahren, und damit auch ABAKABA, noch keine end-
glltige Fassung erreicht. Insbesondere die Anwendung in der Praxis hat einige
Aspekte zu Tage gefordert, die sich als schwierig erwiesen. So wurde bei ABAKA-
BA bisher Folgendes verandert oder erganzt (vgl. Katz 1999: 1f.):

—  Der Fragebogen wurde in Bezug auf sprachliche Formulierungen und Beispie-
le im Hinblick auf optimale Versténdlichkeit grindlich Gberarbeitet.

— Definitionen, Anwendungsrichtlinien und Punktwerte einzelner Merkmale
mussten hinsichtlich einer bestmdglichen Praxistauglichkeit stark modifiziert
werden, was insbesondere die Kriterien Fachwissen und Flhrungsverantwor-
tung betraf.

— Die in Katz/Baitsch (1996a: 117) genannten Gewichtungsbandbreiten wur-
den mit Blick auf grélere politische Flexibilitét erweitert. AulRerdem wird von
den Entwicklern nunmehr darauf hingewiesen, dass die Festlegung der Ge-
wichtung auch im Anschluss an die Funktionsanalysen erfolgen kann, um den
politischen Entscheidungsgremien groRere Spielrdume anbieten zu kdnnen.

— Inzwischen ermdglicht eine Software eine schnelle, effiziente und transparen-
te Bewertungsarbeit.

Auch fur das Vergleichsprojekt mussten Verénderungen und Erganzungen vorge-
nommen werden. Einen ersten Schwerpunkt der Modifikation von ABAKABA bil-
dete gleichfalls die Uberarbeitung der sprachlichen Formulierungen, hier vor allem
die Anpassung an die in Deutschland gebréuchlichen Begriffsformen (z.B. Entgelt
anstatt Saldr), sowie eine Anpassung der Beispiele im Hinblick auf die Bewertung
von Tétigkeiten im offentlichen Dienst. Einen zweiten Schwerpunkt bildete die
Modifikation von Definitionen und Anwendungsrichtlinien. Gerade die Merkmale
der fachlichen Anforderungen sowie der Fiihrungsverantwortung mussten so ver-
andert werden, dass sie das deutsche System abbilden — sprachlich wie auch
strukturell. In die Uberarbeitung flossen ebenfalls Verbesserungsvorschlége ein, die
im Rahmen der Projektvorbereitung in Gruppendiskussionen erarbeitet wurden,
z.B. mit Hochschulsekretdrinnen in Bielefeld oder auf dem zentralen tarifpoliti-
schen Seminar im Rahmen der Aufwertungskampagne fiir Frauenberufe der OTV
im Juni 1999 in Berlin. Dabei ist zu beachten, dass jede Berufsgruppe mit ihrem
sehr speziellen Blick auf das Verfahren schaut und entsprechende Verénderungs-




vorschldge einbringt, die arbeitswissenschaftlich nicht immer umsetzbar sind.12)
Des Weiteren fanden Elemente ausléndischer Konzepte und Erfahrungen Beriick-
sichtigung, die in Vorbereitung auf das Vergleichsprojekt gesichtet wurden. Bei der
Ber(icksichtigung von Verdnderungsvorschlégen besteht grundsétzlich ein Prob-
lem: Ein methodisch gepriiftes Arbeitsbewertungssystem wie ABAKABA kann nicht
beliebig erweitert und veréndert werden, beispielsweise um Konfundierungen zu
vermeiden, weshalb die vorgenommenen Verédnderungen auf das Notwendigste
beschrénkt wurden. Die vorgenommenen Modifikationen der Bereiche werden
detailliert in Teil Il Gliederungspunkt 1.2 beschrieben, in dem auch eine ausfthr-
liche Darstellung der Merkmale und Untermerkmale erfolgt. Beibehalten wurden
fur das Vergleichsprojekt die urspriinglichen Gewichtungsbandbreiten sowie die
Festlegung der Gewichtung der einzelnen Bereiche vor dem Bewertungsvorgang.

1.2 Die Bereiche und Merkmale

In diesem Gliederungspunkt erfolgt eine ausfthrliche Darstellung der Bereiche
und Merkmale von ABAKABA, wobei gleichzeitig die fiir die Durchfihrung des Ver-
gleichsprojektes vorgenommenen \Verédnderungen beschrieben werden. Aus-
gangspunkt der Erlduterungen ist immer die Version von ABAKABA, mit der das
Vergleichsprojekt durchgefuhrt wurde, und zwar sind dies die Fassungen Fragebo-
gen 2000 und Punktsystem 2000.13)

Die Erklarung der Bereiche und Merkmale sowie der vorgenommenen Verdnde-
rungen orientiert sich am Aufbau von ABAKABA beginnend mit dem intellektuel-
len Bereich (1.2.1), gefolgt vom psycho-sozialen Bereich (1.2.2), vom physischen
Bereich (1.2.3) und schlieBlich dem Bereich Verantwortung (1.2.4). Jedem der
vier Bereiche ist eine Ubersicht der Merkmale und Untermerkmale vorangestellt.
Die Merkmale und Untermerkmale werden in Anlehnung an Katz/Baitsch (1996 a:
441f.) nach ihrer Operationalisierung — d.h. der Art ihrer Erfassung bzw. Messung
— erldutert und mit Beispielen erganzt. Die Bezeichnungen der Merkmale und
Untermerkmale sind im Text jeweils in KAPITALCHEN gesetzt.

1.2.1 Intellektueller Bereich

| Intellektueller Bereich

I Fachliche Anforderungen (Anforderungen)
1.1 Notwendige Ausbildung

12  Zusétzlich notwendiges (Fach-)Wissen

1.3 Notwendige (Berufs-)Erfahrung

12 Planen und Organisieren (Anforderung)

13 Monotone Arbeit bzw. eingeschrénkte Handlungsspielrdume  (Belastung)

| 4 Unfreiwillige, nicht vermeidbare Stérungen und Arbeits-
unterbrechungen (Belastung)

Quelle: Fragebogen 2000: 3 ff.

12) Dies ist einmal mehr auch ein gutes Beispiel daftr, wie (politische) Interessen in solche Instru-
mente einfliefen konnen.

13) Vgl. zur vereinfachten sprachlichen Darstellung der unterschiedlichen Versionen Teil Il, Kapitel 1.
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Das Merkmal FAcHUCHE ANFORDERUNGEN (I 1) ist in drei Untermerkmale gegliedert.
Das erste Untermerkmal NoTwenpiGE AusBILDUNG (I 1.1) erfasst die fur die erfolg-
reiche Auslibung einer Tétigkeit minimal notwendige Ausbildung, wie z.B. eine 3-
oder 31/2-jdhrige (Berufs-)Ausbildung direkt nach Schulabschluss. Die Abfrage
orientiert sich an der Systematik des deutschen Berufsbildungssystems. Fur das
Vergleichsprojekt erfolgte eine Gleichsetzung von Fachhochschul- und Universi-
tatsstudium, aullerdem wurden Berufsakademien im Fragebogen aufgenommen
und hierarchisch unterhalb von Fachhochschul- und Universitétsabschliissen an-
gesiedelt (vgl. Fragebogen 2000: 3).14) Kommt ABAKABA in der Praxis zum Ein-
satz, bleibt es letztlich den Anwenderinnen Uberlassen, ob Fachhochschul- und
Universitatsstudium gleichgesetzt werden und ob Berufsakademien unterhalb die-
ser Abschlisse rangieren sollen. Andere Mdglichkeiten wéren beispielsweise,
Fachhochschulen mit Berufsakademien gleichzusetzen und Universitdten dartiber
zu platzieren oder fir die Abschlisse jeweils unterschiedliche Wertigkeiten zum
Ansatz zu bringen.

Das zweite Untermerkmal ZusitzucH NoTwenpiGes (FAcH-)Wissen (1 1.2) berlick-
sichtigt, ob fir die Austbung einer Tétigkeit zusétzliches, aber nicht unmittelbar
fachbezogenes Wissen vorausgesetzt wird. Solches (Fach-)Wissen kénnen z.B.
besondere EDV-Kenntnisse, Spezialisierungen oder aber Sprachkenntnisse sein.
Es muss sich hierbei um (Fach-)Wissen handeln, das in der unter I 1.1 (NoTwen-
DIGE AUSBILDUNG) angegebenen Ausbildung nicht enthalten ist (vgl. Fragebogen
2000: 4).

Das dritte Untermerkmal NotwenDIGE (BERUFS-)ERFAHRUNG (1 1.3) prift als letzte
fachliche Anforderung, ob fir die Austibung einer Tétigkeit Berufs- bzw. Lebenser-
fahrung, wie z.B. das Vorliegen von Berufspraxis oder das Erfillen eines Minde-
stalters, erforderlich ist (vgl. Fragebogen 2000: 4).

Mit der Version Fragebogen 1999 erfolgte im Vergleich zur Version Katz/Baitsch
1996a eine Modifizierung des Merkmals FACHLICHE ANFORDERUNGEN (I 1), welche
die Erfassung Ubersichtlicher gestaltet, die Form der Abfrage aber im Wesentlichen
unverandert |dsst. Fur das Vergleichsprojekt musste das Merkmal 1 1 an die Struk-
tur des deutschen (Aus-)Bildungswesens angepasst werden. Die mit den beiden
Versionen Katz/Baitsch 1996a und Fragebogen 1999 vorgegebene Orientierung
am Berufsbildungssystem wurde damit beibehalten (vgl. Katz/Baitsch 1996a:
441, 731, Fragebogen 1999: 3, Fragebogen 2000: 3).

Die FACHUCHEN ANFORDERUNGEN (I 1) stellen das wichtigste Merkmal des intellek-
tuellen Bereichs dar, was vor allem daran erkennbar ist, dass mit diesem Merkmal
inzwischen bis zu 77% der Gesamtpunkte des Bereichs erzielt werden kénnen
(vgl. Punktsystem 1999: 3 ff,, Punktsystem 2000: 1 ff.). In der Ursprungsversion
Katz/Baitsch 1996a konnten mit den FACHUCHEN ANFORDERUNGEN (I 1) maximal
46% der Gesamtpunkte des intellektuellen Bereichs erreicht werden (vgl. Katz/
Baitsch 1996a: 102 ff.). Eine Begriindung fur die, auch schon in der ersten Ver-

14) Fachhochschulen und Universitdten gelten formal als gleichwertig, aber andersartig: Fachhoch-
schulen sind wissenschaftsbasiert, aber praxisorientiert, Universitaten sind wissenschaftsorientiert.
Berufsakademien sind von Bundesland zu Bundesland unterschiedlich geregelt. In vielen Bundes-
landern gibt es bisher noch keine Regelung. In Berlin, Baden-Wiirttemberg und Sachsen werden
Berufsakademien formal mit Fachhochschulen gleichgesetzt.




sion Katz/Baitsch 19964, hohe Wertigkeit der FACHLICHEN ANFORDERUNGEN (I 1)
kann u.a. darin gesehen werden, dass | 1 im Vergleich zu den anderen intellek-
tuellen Merkmalen leicht zu oprationalisieren ist.

Mit dem Merkmal Pranen UND OrcaNIsiEREN (1 2) wird erfasst, welche Anforderun-
gen eine Tétigkeit stellt in Bezug auf vorausschauende selbsténdige Planung und
Flexibilitat hinsichtlich kurzfristiger neuer Prioritdtensetzung. Die Planungsanforde-
rungen werden zum einen Uber die Fristigkeit (kurz- und l&ngerfristige Planung)
und zum anderen Uber die Haufigkeit neuer Prioritdtensetzung (selten, regelmé-
RBig und haufig) operationalisiert. Das Merkmal |2 unterscheidet insgesamt vier
Anforderungsstufen. Diese sind erstens das Fehlen oder nur ausnahmsweise Vor-
handensein von selbstandiger Planung sowie das Vorliegen von zweitens gerin-
gen, drittens erhéhten und viertens sehr hohen Planungsanforderungen. Erhéhte
Planungsanforderungen sind z.B. typisch flr Sekretariatstétigkeiten oder aber Assi-
stenzfunktionen.

PLANEN UND ORGANISIEREN (I 2) ist in der jetzigen Form mit der Version Katz/Baitsch
1996a kaum noch vergleichbar (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 46, 75, Fragebogen
1999: 5, Fragebogen 2000: 5). Mit diesem Merkmal kénnen inzwischen zudem
nur noch wenig Punkte erzielt werden. Die maximal mogliche Punktzahl liegt jetzt
bei 12 verglichen mit vormals maximal 50 moglichen Punkten (vgl. Abb. 1.2.1.1
sowie Katz/Baitsch 1996a: 103, Punktsystem 1999: 4, Punktsystem 2000: 3). Ein
Grund fur die deutliche Punktzahlreduzierung findet sich in der methodisch
schwierigen Operationalisierung des Merkmals.

Merkmale max. Punkte max. Punkte Differenz
Katz/Baitsch 1996a|  Punktsystem
1999/2000
2 Planen und Organisieren 50 12 -38

3 Monotone Arbeit bzw. einge-
schrankte Handlungsspielrdume 30 30 0

4 Unfreiwillige, nicht vermeidbare
Storungen und Arbeitsunterbre-
chungen 70 15 -55

Abbildung 1.2.1.1: Punktverdnderungen im intellektuellen Bereich bei den

Merkmalen | 2 bis | 4
Quelle: vgl. Katz/Baitsch 1996a: 103 f., Punktsystem 1999: 4 f., Punktsystem 2000: 3 f.

Das Merkmal MONOTONE ARBEIT BZW. EINGESCHRANKTE HANDLUNGSSPIELRAUME (I 3) stellt
eine Belastungsart dar und erfasst den Grad von Handlungs- und Entscheidungs-
spielrdumen in Bezug auf einen Arbeitsablauf sowie die Zyklusdauer einzelner
(Teil-)Tatigkeiten. Die meisten Tétigkeiten bieten zwar gewisse Freiheiten bezlg-
lich ihres Ablaufes, es gibt aber auch Tétigkeiten, deren Ausfuhrung bis auf den
letzten Handgriff genau vorgeschrieben ist. Dies ist bei gewerblichen Tétigkeiten
z.B. fur die Arbeit an Fliebandern der Fall, bei Burotatigkeiten kommt das bei-
spielsweise bei bestimmten Kontrollaufgaben im Rechnungswesen oder bei der
reinen Dateneingabe am Bildschirm vor. Das Merkmal 13 hat sich in den jewei-
ligen Versionen kaum gedndert. Dies gilt auch fir die Punktvergabe (vgl. Abb.
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1.2.1.1 sowie Katz/Baitsch 1996a: 47, 76, 103, Fragebogen 1999: 6, Punktsys-
tem 1999: 5, Fragebogen 2000: 6, Punktsystem 2000: 3).

Auch das Merkmal UNFREWILLIGE, NICHT VERMEIDBARE STORUNGEN UND ARBEITSUNTERBRE-
CHUNGEN (I 4) ist eine Belastungsart. Die Operationalisierung erfolgt tiber die Dauer
und die Haufigkeit von Stérungen bzw. Unterbrechungen (vgl. Fragebogen 1999: 7,
Fragebogen 2000: 7). Bei diesem Merkmal geht es nur um die Unterbrechung
von Denkprozessen und um solche Stérungen, die charakteristisch fur die eigent-
liche Tétigkeit sind. Als veranschaulichendes Beispiel kann hier die Tatigkeit einer
Sekretérin oder eines Sekretérs dienen, die bzw. der Anrufe entgegennehmen
muss, wahrend eigentlich ein Brief geschrieben werden sollte oder aber die Tétig-
keit einer Krankenschwester oder eines Krankenpflegers, die bzw. der von einer
Patientin oder einem Patienten gerufen wird, wahrend sie bzw. er die Medika-
mentenausgabe vorbereiten muss. Arbeitsunterbrechungen, die im Charakter
anderer Personen liegen, z.B. Unselbsténdigkeit von Kolleginnen, und nichts mit
der eigentlichen Arbeitsaufgabe zu tun haben, sind hier nicht gemeint und wer-
den mit diesem Merkmal nicht erfasst (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 48, 77, Fragebo-
gen 1999: 7, Fragebogen 2000: 7).

Das letzte Merkmal des intellektuellen Bereichs UNFREWILLIGE, NICHT VERMEIDBARE
STORUNGEN UND ARBEITSUNTERBRECHUNGEN (14) ist im Vergleich zur Version Katz/
Baitsch 1996a stark verdndert. Dort bestand das Merkmal noch aus zwei Unter-
merkmalen, und zwar aus UNTERBRECHUNG DES DENKPROZESSES (1 4.1) und ERSCHWER-
TE PLANBARKEIT (14.2) (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 48, 77). Eines der beiden Unter-
merkmale, ndmlich ERsCHWERTE PLANBARKEIT (14.1), wurde in der Version Fragebo-
gen 1999 in dem Merkmal PLaNeN UND ORGANISIEREN (1 2) als Anforderungsart auf-
gelost (vgl. Fragebogen 1999: 5, Fragebogen 2000: 5). Aus diesem Grunde wur-
de auch die maximal mégliche Punktzahl bei | 4 von insgesamt 70 Punkten redu-
ziert auf maximal zu erreichende 15 Punkte (vgl. Abb. 1.2.1.1 und Katz/Baitsch
1996a: 104, Punktsystem 1999: 5, Punktsystem 2000: 4).

1.2.2 Psycho-sozialer Bereich

PS Psycho-sozialer Bereich

PS1  Mindliche Kommunikation (Anforderung)
PS2  Zusammenarbeit (Anforderung)
PS3  Einfiihlungs- und Uberzeugungsvermogen (Anforderung)
PS4  Belastende psycho-soziale Bedingungen (Belastungen)

PS 4.1 Unerwiinschte miindliche Mitteilungen

PS4.2 Einschrankungen beziglich mindlicher Kommunikation

PS 4.3  Erschwerte Kontaktbedingungen

PS 4.4 Mitverfolgbarkeit der Tétigkeit fiir AuRenstehende

PS 4.5 Erschwerte Beeinflussbarkeit des zeitlichen Ablaufs

PS 4.6 Konfrontation mit den Problemen und Leid anderer Personen
PS 47 Selbsténdiges Treffen folgenschwerer Entscheidungen

PS 4.8 Konfrontation mit ekelerregenden Situationen

PS 4.9 Offentlich bzw. politisch exponierte Funktion

PS 4.10 Bewusst gesteuerte Verhaltensweisen

Quelle: Fragebogen 2000: 8 ff.




Das erste Merkmal des psycho-sozialen Bereichs ist die MUNDLICHE KOMMUNIKATION
(PS 1). Dieses Merkmal berticksichtigt nicht nur die Komplexitét von Inhalten, die
vermittelt werden missen, sondern auch die Verstandnisfahigkeit der Kommuni-
kationspartnerinnen und die jeweilige Ausbildungsvoraussetzung der Stelleninha-
berinnen. Bei der Bemessung von PS 1 ist es wichtig zu prifen, ob die mundliche
Kommunikation entscheidend fur das erfolgreiche Austiben der Tétigkeit ist. Der
Schwerpunkt bei diesem Merkmal liegt auf der Kommunikation mit auenstehen-
den Personen (Kundinnen, Klientinnen, Bezugspersonen), aber auch die interne
Kommunikation zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiterlnnen sowie zwischen Kol-
leginnen soll mit dem Merkmal erfasst werden (vgl. Fragebogen 1999: 8, Frage-
bogen 2000: 8). Die interne Kommunikation war in der Version Katz/Baitsch
1996a noch nicht einbezogen (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 49, 78).

Bei der Komplexitdt der zu vermittelnden Inhalte werden vier Stufen unterschie-
den: Stufe 1 ist vorbehalten fir keine oder seltene Anforderungen an die mund-
liche Kommunikation, Stufe 2 fur routineméRiges Sprechen ohne grolie Denkan-
forderungen (z.B. Ablesen von Informationen, Einwegkommunikation und routi-
nemalige Anweisungen). Stufe 3 gilt fur Inhalte, deren Formulierung durchdacht
sein muss, die aber normalerweise problemlos von den Kommunikationspartne-
rinnen verstanden werden (z.B. Verkaufen, Unterrichten und differenziertere An-
weisungen). Stufe 4 schlieBlich ist Inhalten vorbehalten, von deren Wortwah! der
Erfolg der Tétigkeit weitgehend und nicht korrigierbar abhéngig ist (z.B. Pladoyers
von Anwadltinnen). Es kénnen mehrere Stufen gleichzeitig zutreffen. In jeder Stufe
wird jeweils der zeitliche Anteil an der gesamten Arbeitszeit gemessen (vgl.
Katz/Baitsch 1996a: 49, 78, Fragebogen 1999: 8, Fragebogen 2000: 8).

Das Merkmal ZusammenarseT (PS 2) erfasst als Anforderungsart die Kooperations-
fahigkeit der Stelleninhaberinnen. Als Zusammenarbeit bzw. Kooperation gilt ge-
meinsames Planen bzw. Ausfihren einer Aufgabe, wobei die Beschéftigten sich
vorher Uber die Art der Erledigung der Aufgabe geeinigt haben mussen. Typischer-
weise handelt es sich um Aufgaben, die von einer Person alleine nicht oder nur
ineffizient erledigt werden kénnen (z.B. Montagearbeiten, viele Arbeiten in der
Krankenpflege). Zur Operationalisierung dieses Merkmals wird die Anzahl der Per-
sonen, mit denen zusammengearbeitet werden muss, erfasst und der zeitliche
Anteil erfragt, der auf die Zusammenarbeit entféllt (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 501,
79, Fragebogen 1999: 10, Fragebogen 2000: 10).

Das Merkmal EINFUHLUNGS- UND UBERZEUGUNGSVERMOGEN (PS 3) wird bewertet,
wenn eine Tétigkeit nur unter der Berticksichtigung von Empfindungen und Situa-
tionen anderer Personen mit Erfolg aus- bzw. durchgefiihrt werden kann. Unter-
schieden werden drei Stufen des Einfiihlungsvermégens und zwei Stufen des
Uberzeugungsvermogens. Innerhalb der Stufen — es kénnen auch hier verschie-
dene Auspragungen des Merkmals gleichzeitig zutreffen — muss der Zeitanteil be-
urteilt werden. Bei der Beurteilung von Einfuhlungsvermégen werden folgende
Unterscheidungen getroffen: Einfihlungsvermégen in leicht versténdliche und all-
tagliche Situationen, wie z.B. im Verkauf, Einfihlungsvermdgen in aufgrund der
Ausbildung verstandliche, aber verschiedenartige und nicht alltégliche Situationen,
z.B. bei der Sozialarbeit, und schlielflich Einfihlungsvermégen in unabhéngig von
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der jeweiligen Ausbildung schwierig nachvollziehbare, sehr verschiedenartige und
auBergewohnliche Situationen, z.B. bei der Kriminalpolizei (vgl. Katz/Baitsch
1996a: 80, Fragebogen 1999: 11, Fragebogen 2000: 11). Die Anforderungen an
das Uberzeugungsvermogen sind wie folgt aufgebaut: Uberzeugungsvermagen,
das einfache, sachbezogene Argumentation beinhaltet, gefordert ist hier der Be-
zug auf Fakten, Tatsachen und Zahlen, die eine eindeutige Bedeutung haben, und
Uberzeugungsvermogen, das schwierige Argumentationen voraussetzt, wie z.B. in
politischen Fragen (vgl. Fragebogen 1999: 12, Fragebogen 2000: 12).

In der Version Katz/Baitsch 1996a gab es noch keine Differenzierung zwischen
Einfuhlungs- und Uberzeugungsvermogen, auRerdem kam Einfihlungsvermagen
bei Vorgesetztentatigkeiten nicht zur Anrechnung. Die Autoren gingen zu diesem
Zeitpunkt noch davon aus, dass Einfihlungsvermdogen bei Vorgesetzten in keinem
Zusammenhang mit dem Arbeitsinhalt und der erfolgreichen Austibung der Tétig-
keit stinde — die Ausnahme bildeten Fuhrungsfunktionen im Bereich der Perso-
nalbetreuung (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 52, 80). Diese Beurteilung und Einschat-
zung, die wissenschaftlichen Erkenntnissen Uber Fihrungstétigkeiten widerspricht,
wurde in der Version Fragebogen 1999 korrigiert. Das Merkmal PS 3 findet jetzt
auch bei Vorgesetztentatigkeiten Anrechnung, nicht aber bei Beschéftigten der
gleichen Hierarchiestufe (vgl. Fragebogen 1999: 11 f,, Fragebogen 2000: 11).

Die Punktvergabe ist bei den Merkmalen PS 1 bis PS 3 nicht gedndert worden (vgl.
Katz/Baitsch 1996a: 105, Punktsystem 1999: 6 f.,Punktsystem 2000: 5f.). Dies
verhélt sich, wie die nachstehende Abb. 1.2.2.1 verdeutlicht, bei dem Merkmal
BELASTENDE PSYCHO-SOZIALE BEDINGUNGEN (PS 4) anders. Dieses Merkmal bildet Gber
zehn Untermerkmale die Belastungsarten im psycho-sozialen Bereich ab. Nur drei
der zehn Untermerkmale sind in den Punkten unverdndert, bei den restlichen sie-
ben Untermerkmalen wurden die maximal erreichbaren Punkte zum Teil deutlich
reduziert. Trotz dieser Punktreduzierungen bei den meisten der einzelnen Unter-
merkmale von PS 4 ist die maximal anrechenbare Punktzahl bei diesem Merkmal
mit 170 Punkten nicht gedndert worden.5) In seiner inhaltlichen Gestaltung und
Zielsetzung sind die BELASTENDEN PSYCHO-SOZIALEN BEDINGUNGEN (PS4) insgesamt
betrachtet nur unwesentlich verandert worden (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 49 — 58,
78 — 88, Fragebogen 1999: 8 — 20, Fragebogen 2000: 8 — 21).

Belastende psycho-soziale max. Punkte max. Punkte Differenz
Bedingungen Katz/Baitsch 1996a|  Punktsystem
1999/2000

PS4.1 Unerwiinschte mindliche Mit-

teilungen 10 10 0
PS 4.2  Eingeschrankte miindliche Kom-

munikation 30 30 0
PS 4.3 Erschwerte Kontaktbedingungen 50 20 -30
PS 4.4 Mitverfolgbarkeit der Tatigkeit 20 15 -5
PS4.5 Erschwerte Beeinflussbarkeit

zeitlicher Ablauf 30 30 0

Fortsetzung []

15) Vgl. zu dem Begriff der maximal anrechenbaren Punktzahl Teil Il, Kapitel 1, Abschnitt 1.2.




Belastende psycho-soziale max. Punkte max. Punkte Differenz
Bedingungen Katz/Baitsch 1996a|  Punktsystem
1999/2000

PS4.6 Konfrontation mit Problemen

bzw. Leid anderer Personen 50 30 -20
PS47 Treffen folgenschwerer Ent-

scheidungen 30 10 20
PS 4.8 Konfrontation mit ekelerregen-

den Situationen 20 10 -10
PS 49 Offentliche/politisch-exponierte

Position 30 10 20
PS 4.10 Bewusst gesteuerte Verhaltens-

weisen 20 10 -10

Abbildung 1.2.2.1: Punktverdnderungen im psycho-sozialen Bereich bei den Un-
termerkmalen des Merkmals PS 4
Quelle: vgl. Katz/Baitsch 1996a: 106f., Punktsystem 1999: 8f,, Punktsystem 2000: 13

Zu dem Merkmal BELASTENDE PSYCHO-SOZIALE BEDINGUNGEN (PS 4) ist auRerdem vor-
auszuschicken, dass die Ausbildung und die hierarchische Einbettung der Stelle-
ninhaberlnnen bei der Beurteilung des Auftretens der Untermerkmale keine Rolle
spielen. Dies unterscheidet das Merkmal PS 4 von den Merkmalen PS 1 bis PS 3,
bei denen die Ausbildung und teilweise auch die organisatorische Einordnung der
Stelleninhaberlnnen bei der Bewertung der Merkmalsauspragung zu berticksichti-
gen sind. Weiterhin gilt fur PS 4, dass die aufgefiihrten Besonderheiten der Unter-
merkmale PS 4.1 bis PS 4.10 bis auf eine Ausnahme (PS 4.4) ber eine Skala von
Lst nicht typisch” und ,ist typisch” fur eine Tatigkeit eingestuft werden. In den
meisten Féllen steht ,typisch” dabei in einem Zusammenhang mit der Haufigkeit
des Auftretens der Belastung. Es gibt aber Belastungsarten, die fir bestimmte
Téatigkeiten ,typisch” sind, ohne dass sie speziell hdufig vorkommen mussen. Z.B.
kann die Moglichkeit, einmal eine unerwiinschte mindliche Mitteilung machen zu
mussen, bei den Stelleninhaberinnen bereits zu einer erheblichen Schlafstérung
fuhren. Bei diesem Merkmal — es handelt sich um nachstehendes Untermerkmal
UNERWUNSCHTE MUNDLICHE MITTEILUNGEN (PS 4.1) — spielt die Haufigkeit eine unter-
geordnete Rolle (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 52, 81, Fragebogen 1999: 13, Frage-
bogen 2000: 13).

Bei dem Untermerkmal UNERWUNSCHTE MUNDLICHE MITTEILUNGEN (PS 4.1) erfolgt die
Operationalisierung tber die Abfrage, ob es typisch fur die Tatigkeit ist, anderen
Personen, z.B. Klientinnen, Bezugspersonen, aber nicht Arbeitskolleginnen, Dinge
mundlich mitteilen zu missen, die fur die betroffene Person ,unerwlnscht und (!)
folgenschwer, d.h. von existentieller Bedeutung sind” (Fragebogen 1999: 13, Fra-
gebogen 2000: 13). Dies ist beispielsweise der Fall bei der &rztlichen Diagnose
einer schweren Krankheit oder bei der Mitteilung tber ein abgewiesenes Asylge-
such. Die Haufigkeit des Vorkommens spielt bei diesem Merkmal — wie oben
bereits erwédhnt — keine Rolle.

Die Belastung EINSCHRANKUNGEN BEZUGLICH MUNDLICHER KOMMUNIKATION (PS 4.2) ist
nur dann typisch, wenn sie wéhrend fast der ganzen Arbeitszeit wirksam ist. Bei-
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spiele hierfar finden sich bei Kranfiihrerinnen oder bei Lokomotivfiihrerinnen. Bei
PS 4.2 wird zusétzlich danach differenziert, ob die Kommunikation mit anderen
Personen nur Uber Funk bzw. Telefon erfolgen kann oder ganz unmaoglich ist (vgl.
Katz/Baitsch 1996a: 53, 82, Fragebogen 1999: 14, Fragebogen 2000: 14).

Das Untermerkmal ERSCHWERTE KONTAKTBEDINGUNGEN (PS 4.3) unterscheidet drei
Stufen und ist jeweils Uber die Haufigkeit des Auftretens operationalisiert: Stufe 1
gilt nur far Tétigkeiten, die grundsétzlich — also ungeachtet der sie austbenden
Person — bei den Bezugspersonen negative Gefuihle (und Reaktionen) erzeugen.
Dies ist z.B. fur die zahnmedizinische Behandlung typisch. In der Version Katz/
Baitsch 1996a ebenso wie in der Version Fragebogen 1999 ist bei der Stufe 1 nur
die Rede von Tétigkeiten, die ,negative Gefiihle” bei den Kontaktpersonen erzeu-
gen (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 54, 83, Fragebogen 1999: 15). Fir das Vergleich-
sprojekt wurden die ,negativen Geflihlen” angeregt durch ein britisches Arbeits-
bewertungsverfahren durch ,negative Reaktionen” ergénzt (vgl. Fragebogen 2000:
15). Stufe 2 wird angerechnet, wenn eine Arbeit meist gegen den Willen der Kon-
taktpersonen durchgesetzt werden muss, dies ist z.B. typisch fr die Tatigkeit eines
Gerichtsvollziehers oder einer Gerichtsvollzieherin. Stufe 3 gilt, wenn die Koope-
ration der Bezugspersonen fur den Erfolg der Tatigkeit wichtig ist, aber oft nicht
vorausgesetzt werden kann, was z.B. fur die Betreuung von Drogenabhéngigen
oder Straffélligen charakteristisch ist. Fur alle drei Stufen ist die Haufigkeit des Vor-
kommens ein wichtiges Bewertungskriterium (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 54, 83,
Fragebogen 1999: 15, Fragebogen 2000: 15).

Das Untermerkmal MITVERFOLGBARKEIT DER TATIGKEIT FUR AURENSTEHENDE (PS 4.4) fin-
det Berticksichtigung bei Tatigkeiten, die in der Offentlichkeit stattfinden, und
damit von nicht direkt Betroffenen beobachtet werden konnen (StraBenreinigung,
Kassenbedienung, Krankenpflege in Mehrbettzimmern etc.). Bei diesem Unter-
merkmal wird der Arbeitszeitanteil einbezogen (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 54, 84,
Fragebogen 1999: 15, Fragebogen 2000: 16).

Das Untermerkmal ERSCHWERTE BEEINFLUSSBARKEIT DES ZEITLICHEN ABLAUFS (PS 4.5) un-
terscheidet wie PS 4.3 mehrere Stufen und bertcksichtigt innerhalb der Stufen die
Haufigkeit des Vorkommens. Stufe 1 gilt, wenn die Tétigkeit durch zeitliche Fix-
punkte geprégt ist, die unbedingt und minutengenau eingehalten werden mds-
sen, z.B. nicht beeinflussbare Stundenpléne. Stufe 2 wird berticksichtigt, wenn
eine einmal begonnene Tatigkeit nicht vor ihrem Ende unterbrochen werden
kann. Dies ist beispielsweise fir Tatigkeiten in Labors oder im Rettungsdienst ty-
pisch. Stufe 3 kommt zur Anrechnung bei Tatigkeiten, die an nicht beeinflussbare,
von aulen bestimmte und nicht verschiebbare Termine gebunden sind. Dies ist
z.B. fur bestimmte Tétigkeiten in &ffentlichen Verwaltungen charakteristisch, gilt
aber nicht fur Termine, die von Vorgesetzten willkiirlich gesetzt werden. Stufe 4 ist
vorgesehen fur Tétigkeiten, deren zeitlicher Ablauf nicht oder nur sehr begrenzt
beeinflussbar ist, wie z.B. beim Kochen oder bei Arbeiten am FlieSband (vgl. Katz/
Baitsch 1996a: 55, 85, Fragebogen 1999: 17, Fragebogen 2000: 17 f1.).

Auch das Untermerkmal KONFRONTATION MIT PROBLEMEN UND LEID ANDERER PERSONEN
(PS 4.6) unterscheidet vier Stufen. Eine Bewertung dieses Untermerkmals erfolgt
unabhéngig von der jeweiligen Stufe nur bei Funktionen, bei denen die Stellenin-




haberlnnen regelmaliig mit dem Leid anderer Personen (z.B. schwere Krankhei-
ten, psycho-soziale Probleme oder Todesfélle) konfrontiert werden. Die erste Stufe
gilt fur die eher unpersonliche, indirekte und nicht intensive Konfrontation mit Pro-
blemen und Leid anderer Personen. Ein Beispiel hierfir ist die Tétigkeit einer Rei-
nigungskraft in einem Krankenhaus. Die zweite Stufe berticksichtigt die personli-
che, aber nicht intensive Konfrontation, wie sie z.B. bei Friedhofsverwalterinnen
vorkommen kann. Die dritte Stufe erfasst die nicht personliche, aber intensive Aus-
einandersetzung, z.B. bei der juristischen Bearbeitung von Akten zu einem Kapi-
talverbrechen. Die vierte und letzte Stufe gilt bei personlicher und intensiver Aus-
einandersetzung mit den Problemen und dem Leid Anderer. Typisch hierfur wére
z.B. eine Krankenpflegetatigkeit in einer onkologischen Abteilung (vgl. Katz/Baitsch
1996a: 56, 86, Fragebogen 1999: 18, Fragebogen 2000: 19).

Das Untermerkmal SELBSTANDIGES TREFFEN FOLGENSCHWERER ENTSCHEIDUNGEN (PS 4.7)
wird nur bewertet, wenn eine folgenschwere Entscheidung unter Zeitdruck selb-
standig getroffen werden muss, sie mit niemandem abgesprochen werden kann
und die Richtigkeit zum Zeitpunkt der Entscheidung kaum oder nur schwer
abschétzbar ist. Bei diesem Untermerkmal, das fiir bestimmte Funktionen z.B. bei
der Polizei oder im Rettungsdienst typisch ist, muss die Haufigkeit des Vorkom-
mens berlcksichtigt werden (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 57, 87, Fragebogen 1999:
19, Fragebogen 2000: 20).

Das Untermerkmal KONFRONTATION MIT EKELERREGENDEN SITUATIONEN (PS 4.8) ist ge-
dacht fur Tétigkeiten, welche die Stelleninhaberlnnen unabhéngig von der Haufig-
keit des Auftretens mit abstoRenden bzw. ekelerregenden Situationen konfrontie-
ren, an die sich ,normal” empfindende Menschen nicht gewohnen kénnen (z.B.
entstellte Leichen, schwere Verletzungen und Krankheiten, die zur Entstellung fiih-
ren). Bei diesem Untermerkmal wurde in Gruppendiskussionen die Bezeichnung
,abstoRend” (Katz/Baitsch 1996a: 57, 87) oder aber ,ekelerregend” (Fragebogen
1999: 19, Fragebogen 2000: 20) jeweils beméngelt. Die Formulierung wurde bei-
behalten, denn sie beschreibt sprachlich genau die psycho-soziale Belastung, die
hiermit gemessen werden soll.

Die psycho-soziale Belastungsart OFFENTLICHE BZW. POLITISCH EXPONIERTE FUNKTION
(PS 4.9) ist fur Tatigkeiten gedacht, die schnell in die 6ffentliche Diskussion gera-
ten, wenn in ihrem Austibungsbereich Unstimmigkeiten vorkommen. Die Belas-
tung, die hier ermittelt wird, besteht unabhangig von der Haufigkeit ihres Vorkom-
mens und ist z.B. typisch fir Frauenbeauftragte oder Spitzenfunktionen in offent-
lichen Verwaltungen (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 58, 88, Fragebogen 1999: 20, Fra-
gebogen 21).

Das letzte Untermerkmal von PS 4 BEwUSST GESTEUERTE VERHALTENSWEISEN (PS 4.10)
bewertet, wenn eine Tétigkeit es erfordert, dass Stelleninhaberlnnen sich unge-
achtet ihrer momentanen personlichen Gefuhlslage immer in gleicher Art und
Weise freundlich und zuvorkommend verhalten mussen. Dies ist z.B. typisch fur
Flugbegleiterinnen und Flugbegleiter oder flr einen Tagesschausprecher bzw. eine
Tagesschausprecherin. Bei diesem Untermerkmal spielt die Haufigkeit des Auftre-
tens fur die Bewertung eine Rolle. ,Normale” Dienstleistungsfreundlichkeit ist hier-
mit nicht gemeint. Das Untermerkmal PS 4.10 hat in der Version Fragebogen 1999
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eine Zuspitzung erfahren, mit der nur noch solch extreme Arbeitsbedingungen in
die Bewertung einflieBen wirden, die eigentlich nicht mehr zumutbar klingen, was
nachstehender Beleg verdeutlicht:

«PS 4.10 Bewusst gesteuerte Verhaltensweisen

Ist es typisch fiir Ihre Arbeit, dass Sie sich ohne Riicksicht auf Ihre momentane personliche Gefiihls-
lage und den personlichen Empfindungen gegeniiber mehreren Bezugspersonen angemessen
verhalten missen, obschon sich diese Personen lhnen gegeniiber negativ, unanstandig usw. ver-
halten, und (1) dass Sie sich mit diesen Personen {iber langere Zeit auf einer sehr personlichen Ebe-
ne (korperliche und gefiihlsméRige Néhe) auseinandersetzen mussen, ohne dass Sie sich dem
Kontakt entziehen kénnen (Fragebogen 1999: 20).”

Diese Zuspitzung wurde fr das Vergleichsprojekt nicht beibehalten. Statt dessen
wurde zur alten Formulierung in der Version Katz/Baitsch 1996a zuriickgekehrt
(vgl. Katz/Baitsch 1996a: 58, 88, Fragebogen 2000: 20).

1.2.3 Physischer Bereich

p Physischer Bereich

P1 Korperkraft (Anforderung)
P2 Bewegungsprazision (Anforderung)
P3 Belastende arbeitszeitliche Bedingungen (Belastungen)
P31 Frih- bzw. Spétschicht/-dienst

P32  Nachtschicht/-dienst

P33 Wechselschicht/-dienst

P34  UnregelméBige Arbeitszeiten

P35  Présenz-/Bereitschaftsdienst

P4 Belastende physische Bedingungen (Belastungen)

P41  Unfall- oder Ansteckungsgeféhrdung

P42  Schadigende chemische Substanzen bzw. Luftverschmutzung
P43  Einseitige Korperhaltung bzw. Bewegungsablaufe

P44  Stehende oder gehende Tétigkeit

P45  Moglichkeit, sich vom Arbeitsplatz zu entfernen

P46  Intensive Beanspruchung der Augen

P47  Lérm

P48  Kalte bzw. Hitze

P49  Zugluft bzw. Wind

P4.10 Nasse

P4.11 Démpfe bzw. Staub

P 4.12 Vibrationen

P 413 Unangenehme Geriiche

P 4.14 Tragen von spezieller, beeintrachtigender Schutzkleidung
P 4.15 Andere belastende Umgebungsbedingungen

Quelle: Fragebogen 2000: 22ff.

Zum physischen Bereich seien vorab zwei Anmerkungen gemacht. Erstens hat er
in den verschiedenen Versionen insgesamt kaum Verdnderungen in Inhalt und
Zielsetzung erfahren; auch die Punktvergabe ist mit Ausnahme von P 3 unverdn-
dert geblieben (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 58 ff, 108 ff,, Fragebogen 1999: 21 ff,
Fragebogen 2000: 22 ff., Punktsystem 1999: 9 ff., Punktsystem 2000: 9 ff.). Zwei-
tens werden alle Anforderungen und Belastungen nach ihrem Anteil an der Ar-




beitszeit erhoben und zwar zumeist in der Abstufung ,Nie bzw. ausnahmsweise”,
,Bis zu 1/3 der Arbeitszeit”, ,1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit” sowie ,Mehr als 2/3 der
Arbeitszeit” (vgl. Fragebogen 2000: 22 ff.).

Das Merkmal KorPERKRAFT (P 1) bewertet in drei Stufen den Kraftaufwand, der zum
Heben, Tragen oder Bewegen von Gegenstdnden oder Personen erforderlich ist.
Stufe 1 gilt fur einen Kraftaufwand bis zwei Kilogramm, Stufe 2 fir zwei bis zehn
Kilogramm und Stufe 3 fir mehr als zehn Kilogramm. Beurteilt wird nicht das Ge-
wicht der entsprechenden Gegenstdnde oder Personen, sondern der Kraftauf-
wand, der fur diese Aktivitét bendtigt wird. So erfordert es beispielsweise einen ho-
heren Kraftaufwand, ein Kind aufzuheben und zu tragen, das sich wehrt, als einen
Gegenstand des gleichen Gewichtes aufzuheben und zu tragen (vgl. Fragebogen
2000: 22).

Die Anforderungen des Merkmals BEweGUNGSPRAZISION (P 2) sind operationalisiert
als prézises, millimetergenaues Bewegen oder Platzieren von Bedienungselemen-
ten oder Gegenstanden. Hier geht es um Arbeiten, bei denen ungenaue Bewe-
gungen entweder nicht korrigierbare Schéden oder nicht tolerierbare zeitliche Ver-
zOgerungen zur Folge haben. Es werden Anforderungen an Fingerfertigkeit und
Auge-Hand-Koordination erfasst, die tber das tbliche Mal3 hinausgehen. Das Be-
dienen einer Computer-Tastatur gilt daher nur dann als millimetergenaues Bewe-
gen, wenn spezielle Einrichtungen damit verbunden sind wie bei CAD-Program-
men (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 59, 90, Fragebogen 2000: 22).

Das Merkmal BELASTENDE ARBEITSZEITLICHE BEDINGUNGEN (P 3) ist in funf Untermerk-
male untergliedert. Die Operationalisierung erfolgt tiber verschiedene Schicht- bzw.
Dienstzeiten, unregelméllige Arbeitszeiten sowie Prdsenz- bzw. Bereitschafts-
dienst. Die Merkmale FRUH- Bzw. SPATSCHICHT/-DIENST (P 3.1) und NACHTSCHICHT/-
DIENST (P 3.2) erfassen, ob von der Normalarbeitszeit abweichende Arbeitszeiten
bestehen, indem regelméRig zu diesen Schicht- bzw. Dienstzeiten gearbeitet wer-
den muss. Als Normalarbeitszeit gilt die Zeit von 8.00 bis 16.30 Uhr, Frihschicht/
-dienst geht von 6.00 bis 14.00 Uhr, Spatschicht/-dienst von 14.00 bis 22.00 Uhr
und Nachtschicht/-dienst von 22.00 bis 6.00 Uhr (vgl. Fragebogen 2000: 23 f.).
Die Schicht- bzw. Dienstzeiten wurden damit an géngige Lagen angepasst. In den
anderen ABAKABA-Versionen war Frihdienst definiert als Arbeitsbeginn vor 6.00
Uhr, Spétdienst als Arbeitsende nach 19.00 Uhr. Daraus abgeleitet lag die Nor-
malarbeitszeit zwischen 6.00 und 19.00 Uhr. Als Nachtdienst galt ein Arbeitsein-
satz wahrend der ganzen Nacht (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 60, 90f., Fragebogen
1999: 22 ).

Das Untermerkmal WECHSELSCHICHT/-DIENST (P 3.3) wird operationalisiert als Ar-
beitsrhythmus, bei dem 24 Stunden abgedeckt werden, entweder in drei Schich-
ten/Diensten von je acht Stunden oder zwei Schichten/Diensten von je zwolf
Stunden und bei dem innerhalb eines Monats in jeder Schicht bzw. jedem Dienst
gearbeitet werden muss. Fir das Untermerkmal P 3.3 findet die Anrechnung nach
der Haufigkeit des Schicht-/Dienstwechsels statt (Fragebogen 2000: 24). Ein wei-
teres Untermerkmal sind UNREGELMASSIGE ARBEITSZEITEN (P 3.4) durch beispielsweise
gelegentliche Abendveranstaltungen, abendliche Sitzungstermine oder Wochen-
endeinsétze ohne eigentliche Schicht- oder regelméaRige Wochenendarbeit. Un-
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regelmallige Arbeitszeiten werden in zwei Abstufungen erfasst: Stufe 1 gilt fur
unregelmaRige Arbeitszeiten bei kurzfristig bekanntem Arbeitsplan, Stufe 2 fir sol-
che bei léangerfristig bekanntem Arbeitsplan. Uberstunden aufgrund zu groRer Ar-
beitsmenge sind hier nicht zu berticksichtigen (vgl. Fragebogen 2000: 24 1.).

Die Untermerkmale P 3.3 und P 3.4 hatten im Fragebogen 1999 die selbe oben
beschriebene inhaltliche Gestaltung, nur waren sie in einem Untermerkmal UNRE-
GELMASSIGE ARBEITSZEITEN/SCHICHTARBEIT (P 3.3) zusammengefasst (vgl. Fragebogen
1999: 23f.). Fur das Vergleichsprojekt wurde die Trennung in Wechselschicht
(P 3.3) und UNREGELMASSIGE ARBEITSZEITEN (P 3.4) vorgenommen, um zu verdeut-
lichen, dass unterschiedliche Belastungsarten angesprochen werden (vgl. Frage-
bogen 2000: 24 f.)). Fir die BELASTENDEN ARBEITSZEITLICHEN BEDINGUNGEN (P 3) kon-
nen nun insgesamt 20 Punkte mehr vergeben werden, es &ndert sich jedoch
nichts an der Begrenzung des Merkmalspunktwertes auf maximal 70 anrechen-
bare Punkte 16) (vgl. Punktsystem 1999: 10 ff, Punktsystem 2000: 10 ff.).

Als letztes Untermerkmal gehort PRASENZ- Bzw. BEREITSCHAFTSDIENST (P 3.5) zu den
belastenden arbeitszeitlichen Bedingungen. Erfasst werden Tatigkeiten, zu denen
neben der eigentlichen Arbeit Dienstzeiten gehdren, die durch ,Warten” gekenn-
zeichnet sind, wie etwa bei der Feuerwehr, bei Fahr- oder Flugdiensten. Unter-
schieden wird, ob die Wartezeiten am Arbeitsplatz oder zu Hause verbracht wer-
den und ob sie innerhalb der normalen Arbeitszeit liegen oder zusatzlich geleistet
werden missen. In die Bewertung gehen diese Dienste entsprechend ihres Pro-
zentanteils an der Arbeitszeit ein (vgl. Fragebogen 2000: 26).

Mit einer geringen Veranderung entspricht das Untermerkmal PRASENZ- BZw. BEREIT-
SCHAFTSDIENST (P 3.5) in der Version Fragebogen 2000 demjenigen der Ursprungs-
fassung (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 611, 92, Fragebogen 2000: 26). Die Version
Fragebogen 1999 erfasste zusdtzlich ,Erreichbarkeit aul3erhalb der Arbeitszeit”,
operationalisiert als Verpflichtung, auch aullerhalb der tblichen Arbeitszeiten er-
reichbar zu sein bzw. im Falle der Erreichbarkeit bei besonderen Vorkommnissen
aufgeboten werden zu kénnen (vgl. Fragebogen 1999: 24 f.). Fur das Vergleichs-
projekt wurde die ,Erreichbarkeit aul3erhalb der Arbeitszeit” herausgenommen, da
sich die Abfragen zur Erreichbarkeit aullerhalb der Arbeitszeit mit denen des Pra-
senz- oder Bereitschaftsdienstes iberschneiden.

Das Merkmal BELASTENDE PHYSISCHE BEDINGUNGEN (P 4) trug in den ABAKABA-Ver-
sionen von 1996 und 1999 die Uberschrift BELASTENDE UMGEBUNGSBEDINGUNGEN. Es
wurde fur die Version Fragebogen 2000 in BELASTENDE PHYSISCHE BEDINGUNGEN um-
benannt, weil die alte Uberschrift nur einen Teil der Untermerkmale, namlich die
,klassischen” arbeitswissenschaftlichen Beeintrachtigungen, abdeckte (vgl. Katz/
Baitsch 1996 a: 62 ff. Fragebogen 1999: 26 ff., Fragebogen 2000: 27 ff). Die phy-
sischen Belastungen werden in 15 Untermerkmalen abgebildet und kénnen je
nach Tatigkeit einzeln oder aber kombiniert auftreten, etwa bei Arbeiten im Freien.
Um eine Wertung zu vermeiden, die arbeitswissenschaftlich nicht begriindet wer-
den konnte, gilt fir P4 eine Punktwertbegrenzung17) (vgl. Katz/Baitsch 1996a:
621).

16) Zur Punktwertbegrenzung siehe Teil Il, Kapitel 1, Abschnitt 1.2.
17) Zur Punktwertbegrenzung siehe Teil Il, Kapitel 1, Abschnitt 1.2.




Das Untermerkmal UNFALL- ODER ANSTECKUNGSGEFAHRDUNG (P 4.1) berticksichtigt,
wenn solch eine Geféhrdung Gber das normale und tberall vorhandene MaR hin-
aus vorhanden ist, wie es bei Personal in Krankenhdusern oder bei Busfahrerinnen
der Fall sein kann (vgl. Fragebogen 2000: 27). Den Aspekt der Ansteckungsge-
fahrdung haben Katz und Baitsch dem Untermerkmal P 4.1 in der Version Frage-
bogen 1999 hinzugefugt. Zuvor (Katz/Baitsch 1996a) war er im Untermerkmal
SPEZIELLE HYGIENEVORSCHRIFTEN (P 4.14) enthalten, das es seit der Version Fragebo-
gen 1999 nicht mehr gibt (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 66, 95, Fragebogen 1999:
26 ff).

Untermerkmal SCHADIGENDE CHEMISCHE SUBSTANZEN BZW. LUFTVERSCHMUTZUNG (P 4.2)
erfasst Arbeiten — beispielsweise im StraBenbau, in der chemischen Industrie und
in Operationssélen —, bei denen die Beschéftigten chemischen Substanzen bzw.
Luftverschmutzung ausgesetzt sind, gegen deren Einfluss sie sich nicht ausrei-
chend schiitzen kénnen. Den Zusatz, dass ein ausreichender Schutz gegen diese
Einflisse nicht moglich sei, fligten Katz und Baitsch im Fragebogen 1999 der Ur-
sprungsversion von 1996 hinzu. Die Teilnahme am StralRenverkehr wird unter
P 4.2 nicht bewertet, wohl aber Arbeiten der Stral3enreinigung oder der Verkehrs-
polizei, wenn sie auf oder nahe bei viel befahrenen Strallen ausgefiihrt werden
(vgl. Katz/Baitsch 1996a: 63, Fragebogen 1999: 26, Fragebogen 2000: 27).

Die Belastungsart EINSEITIGE KORPERHAITUNG Bzw. BEWEGUNGSABLAUFE (P 4.3) ist ope-
rationalisiert Gber den Zwang fur die Stelleninhaberinnen, tber léngere Zeit weit-
gehend ununterbrochen eine einseitige Kérperhaltung einzunehmen bzw. einsei-
tige Bewegungsabldufe auszufiihren, die kaum durch andere Bewegungen abge-
|6st werden konnen. Beispiele fiir solche Belastungen sind Arbeiten am Fliel$band
oder an Supermarktkassen oder auch Bildschirmarbeit, die mit lénger dauernder
Bedienung der Tastatur beim Schreiben oder Daten Eingeben verbunden ist (vgl.
Katz/Baitsch 1996a: 63, Fragebogen 2000: 27).

Das Untermerkmal STEHENDE ODER GEHENDE TATIGKEIT (P 4.4) wird nur berticksichtigt,
wenn die eigentliche Arbeitstatigkeit stehend oder gehend ausgefiihrt werden
muss, wie etwa Tétigkeiten bei der Verkehrspolizei oder im Gastgewerbe (vgl. Fra-
gebogen 2000: 28).

Bei dem Untermerkmal MOGLICHKEIT, SICH VOM ARBEITSPLATZ ZU ENTFERNEN (P 4.5) wer-
den Arbeiten beriicksichtigt, bei denen die Mdglichkeit sich vom Arbeitsplatz zu
entfernen eingeschrankt ist. Darunter fallen Tatigkeiten, bei denen die Arbeitenden
tber langere Zeit weitgehend ununterbrochen an ihrem Arbeitsplatz bleiben mus-
sen, so dass sie sich nicht zu frei wahlbaren Zeitpunkten von ihrem Arbeitsplatz
entfernen kénnen, z.B. wenn sie die Toilette aufsuchen mussen. Ein Beispiel hier-
fur ist der Fahrdienst in einem Zug, der nicht jederzeit unterbrochen werden kann.
Bei ,normaler” Schreibtischarbeit dagegen, bei der jederzeit die Mdbglichkeit
besteht aufzustehen, gilt diese Belastung nicht. Als Verdnderung zur Version
Katz/Baitsch 1996 a — sie war Uberschrieben als ARBEITSTATIGKEIT SITZEND, OHNE MOG-
LICHKEIT, SICH VOM ARBEITSPLATZ ENTFERNEN ZU KONNEN — ist es bei P 4.5 nun unerheb-
lich, in welcher Position die Beschéftigten ihre Arbeit ausftihren, also ob sie dabei
stehen oder sitzen mussen (vgl. Katz/Baitsch 1996 a: 64, Fragebogen 2000: 28).
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Das Untermerkmal INTENSIVE BEANSPRUCHUNG DER AUGEN (P 4.6) wird angerechnet,
wenn eine solche Belastung Uber langere Zeit weitgehend ununterbrochen andau-
ert. Eine intensive Beanspruchung der Augen kann beispielsweise bei speziellen
Uberwachungstétigkeiten oder bei Arbeiten am Bildschirm auftreten. Mischtatig-
keiten werden hier nicht bepunktet (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 64, Fragebogen
2000: 28).

Die Belastungsart Lirm (P 4.7) wird zum einen angerechnet, wenn eine Arbeit
dadurch gekennzeichnet ist, dass die Personen, die sie ausfihren Uber langere
Zeit weitgehend ununterbrochen ,absolut” starkem Larm ausgesetzt sind, z.B. Ar-
beiten im StraBenbau oder in Kindertagesstétten. Diese Belastungsart wird aber
auch berticksichtigt, wenn Arbeitnehmerinnen ,relativ’ starkem Larm ausgesetzt
sind, der die erforderliche Konzentrationsféhigkeit deutlich beeintrdchtigt und in
direktem Zusammenhang mit der Arbeitstatigkeit steht, wie z.B. Druckergerdusche
in Buros. Larm, der beispielsweise auf ,zuféllige” bauliche Gegebenheiten zurtick-
zuftihren ist, etwa ein an einer lauten StraBe gelegenes Buro, wird nicht bertick-
sichtigt (vgl. Fragebogen 2000: 29).

Unter das Untermerkmal Kaite Bzw. Hitze (P 4.8) fallen Arbeiten, bei denen die
Beschéftigten Uber langere Zeit weitgehend ununterbrochen starker Kélte bzw.
Hitze ausgesetzt sind, gegen die sie sich auch mit besonderer Kleidung nicht
befriedigend schiitzen kénnen. Beispiele hierftr sind Arbeiten im StralRenverkauf
sowie in Backstuben oder auch Arbeiten, bei denen regelméRig starke Tempera-
turschwankungen auftreten. Untermerkmal P 4.8 gilt nicht fur Tétigkeiten, die
,Zufélligerweise” in schlecht klimatisierten Réumen stattfinden oder nur mit einem
gelegentlichen Aufenthalt im Freien verbunden sind, wie die Besichtigung von
Baustellen (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 65, Fragebogen 2000: 29).

Belastungen, die dadurch auftreten, dass die Beschéftigten Uber léngere Zeit weit-
gehend ununterbrochen Zugluft bzw. starkem Wind oder Nésse ausgesetzt sind,
werden in den entsprechenden Untermerkmalen ZucLurt Bzw. WinD (P 4.9) und
Nisse (P 4.10) angerechnet. Beispiele sind Arbeiten im Strallen- oder Gartenbau.
Auch hier werden Tétigkeiten wieder nicht beriicksichtigt, die nur gelegentlich
einen Aufenthalt im Freien erfordern (vgl. Fragebogen 2000: 30).

Sind Beschéftigte bei ihrer Arbeit Uber ldngere Zeit hinweg Démpfen bzw. Staub
ausgesetzt, so dass sich die Démpfe bzw. der Staub in der Kleidung festsetzen,
dann wird diese Belastung im Untermerkmal DAwvpre Bzw. Staus (P 4.11) erfasst.
Arbeiten in Lackierwerkstédtten und Kichen bilden Beispiele fir diese Belastung,
die auch unabhéngig von dem Untermerkmal SCHADIGENDE CHEMISCHE SUBSTANZEN
ODER LUFTVERSCHMUTZUNG (P 4.2) vorkommen kann (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 65,
Fragebogen 2000: 30).

Auch die Belastungsarten ViBratioNEN (P 4.12) und UNANGENEHME GERUCHE (P 4.13)
mussen Uber l&ngere Zeit weitgehend ununterbrochen auftreten, um bepunktet
zu werden. Vibrationen konnen z.B. Busfahrerlnnen ausgesetzt sein oder Arbeiter-
Innen, die mit Motorségen hantieren. Unangenehme Ger(iche sind schwer objek-
tivierbar, aber nachvollziehbar vorhanden beispielsweise bei Arbeiten in Klaranla-
gen oder in der Krankenpflege (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 65, Fragebogen 2000:
31).




Eine weitere Belastungsart ist das TRAGEN VON SPEZIELLER, BEEINTRACHTIGENDER SCHUTZ-
KLEIDUNG (P 4.14). Darunter féllt z.B. das Tragen von Helmen, Schutzbrillen, Mund-
schutz oder Handschuhen, wie es etwa fir bestimmte Laborarbeiten oder Arbei-
ten in der Nahrungsmittelproduktion gefordert sein kann. Nicht angerechnet wird
das Tragen von Berufsbekleidung und Uniformen, die die nattrliche Bewegungs-
freiheit nicht einschrénken (vgl. Fragebogen 2000: 31).

Abschlieend ist noch das Untermerkmal ANDERE PHYSISCHE BELASTUNGEN (P 4.15) zu
erwdhnen. Es ist vorgesehen fir Arbeiten, die durch weitere, noch nicht genann-
te korperliche Belastungen geprégt sind (vgl. Fragebogen 2000: 32).

1.2.4 Verantwortung

v Verantwortung
Vi Verantwortung fiir die Arbeitsergebnisse anderer Personen und

unternehmerische Verantwortung (Anforderung)
V2 Auswirkung von Fehlern bzw. Unachtsamkeiten auf menschli-

ches Leben (Belastung)
V3 Risiko fiir Fehler bzw. Unachtsamkeiten mit nicht abschétzbaren

finanziellen Auswirkungen (Belastung)
V4 Auswirkungen von Fehlern bzw. Unachtsamkeiten auf die Um-

welt (Belastung)

Quelle: Fragebogen 2000: 33 ff.

Sowohl die Struktur des MerkmalsV 1 als auch die abgefragten Anforderungen
wurden zwischen den ABAKABA-Versionen Katz/Baitsch 1996a und Fragebogen
1999 teilweise erheblich verandert.

In der Version Katz/Baitsch 1996a war das Merkmal V 1 Uberschrieben als Ver-
ANTWORTUNG FUR DIE ARBEITSERGEBNISSE ANDERER PERSONEN und berlcksichtigte Fuh-
rungs-, Ausbildungs- und Assistenzfunktionen. Die ,tblichen Fuhrungsfunktionen”
(Katz/Baitsch 1996a: 67) waren in drei Stufen nach der Anzahl der Unterstellten
und deren jeweiliger Fuihrungsfunktion untergliedert. Die Ausbildungsfunktion ftr
Praktikantinnen usw. sowie die Funktion als Ausbilderin fanden Berlcksichtigung.
Assistenzfunktionen wurden angerechnet, bei denen die Austubenden fir be-
stimmte Bereiche der Arbeit ihrer Vorgesetzten oder anderer, nicht unterstellter
Mitarbeiterlnnen verantwortlich waren. Dieses traf z.B. bei Chefsekretérinnen zu
fur die Termine ihrer Vorgesetzten oder bei Beschéftigten in der Arbeitsvorberei-
tung fur den Produktionsablauf in anderen Abteilungen. Fir die Bewertung der
Verantwortung wurde der Anteil an der Arbeitszeit berticksichtigt (vgl. Katz/Baitsch
1996a: 661).

In der Version Fragebogen 1999 heillt das Merkmal V 1 VERANTWORTUNG FUR DIE
ARBEITSERGEBNISSE ANDERER PERSONEN UND UNTERNEHMERISCHE VERANTWORTUNG. Weitge-
hend wie in der Ursprungsversion ist die Erfassung der Ausbildungsfunktion geblie-
ben. Die Ublichen Fuhrungsfunktionen sind nun untergliedert in ,,Normale’ Fiih-
rungsfunktion”, ,Gruppenfihrung”, ,Vorarbeiterlnnenfunktion” und ,Fachaufsicht”.
Neu aufgenommen wurden ,Projektleitung”, ,Kommissionsleitung” sowie die ,Mit-
gliedschaft in einer teilautonomen Arbeitsgruppe”. Die Assistenzfunktionen dage-
gen sind vollkommen weggefallen (vgl. Fragebogen 1999: 32).
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Katz und Baitsch trennen die , ,Normale' Fihrungsposition” von der ,Gruppenfiih-
rung”, indem sie den Begriff der Gruppenfuhrung als Fihrungsfunktion definieren,
die dadurch gekennzeichnet ist, dass der Gruppenfihrerin oder dem Gruppen-
fuhrer im Arbeitsalltag Personen zugeteilt werden, deren Arbeitsergebnisse sie
oder er kontrollieren oder mitverantworten muss, die sie oder er aber nicht selbst
auswahlt, keine Entgeltfestlegungen macht und auch keine Qualifikationsgespra-
che fuhrt. Aufgaben wie die Personalauswahl, die Personalentwicklung oder die
Entlohnung gehoren dagegen zur ,,Normalen’ Fiihrungsfunktion” (vgl. Brief Katz
vom 20. 5.2000). ,Fachaufsicht” wird fir Téatigkeiten berticksichtigt, bei denen
standige Verantwortung besteht fir einen definierten fachlichen Bereich der
Arbeitsergebnisse von Personen, die in einer anderen Organisationseinheit inner-
halb oder auRRerhalb der Verwaltung tétig sind. Haufig ist damit auch die Verant-
wortung fr die Aus- und Weiterbildung der fachlich beaufsichtigten Personen ein-
geschlossen (vgl. Fragebogen 1999: 32). ,Mitgliedschaft in einer teilautonomen
Arbeitsgruppe” wird erfasst, wenn die Arbeit so organisiert ist, dass an Stelle einer
Gruppenfiihrung ausdrticklich eine Gesamtverantwortung sémtlicher Gruppenmit-
glieder besteht in Bezug auf die Arbeitsergebnisse und die interne Arbeitsorgani-
sation, Arbeitszeitregelungen usw. und die tégliche, sténdige Arbeit in dieser Form
organisiert ist (vgl. Fragebogen 1999: 32).

FUr alle Arten der Fuhrungsverantwortung spielt in der Version Fragebogen 1999
die Anzahl der unterstellten Personen eine Rolle, denn die Arten der Verantwor-
tung gehen abgestuft nach der Anzahl der unterstellten Personen in die Bewer-
tung ein (vgl. Punktsystem 1999: 14). Dariiber hinaus ist es von Bedeutung, ob
es sich um Vollzeit- oder Teilzeitstellen handelt, um Aufschluss dartiber zu erhal-
ten, fir welches Arbeitsvolumen die oder der Vorgesetzte insgesamt verantwort-
lich ist. Deshalb werden die Stellenprozente erhoben (vgl. Brief Katz vom 20. 5.
2000).

Innerhalb des Punktsystems (1999: 14) werden noch zwei weitere Arten der Fiih-
rungsverantwortung eingefihrt. Zum einen ist dies die ,Strategische Verantwor-
tung”. Katz und Baitsch gehen davon aus, dass die Fiihrungsverantwortung in der
Regel mit der Verantwortung fur Unternehmensstrategien korreliert. Deshalb wird
sie im Fragebogen nicht speziell und separat erfasst. Sollen jedoch beispielsweise
hochrangige Stabsfunktionen bewertet werden, die unternehmensstrategisch sehr
wichtig, aber kaum mit der Fihrung anderer Personen befasst sind, so werden
diese berticksichtigt, indem sie gleichwertig bepunktet werden wie Personen, die
zwischen 51 und 100 Unterstellte fiihren. Die Anforderung ,unternehmensstrate-
gische Verantwortung” wird von Katz und Baitsch nicht definiert, sondern sie ver-
weisen auf die Notwendigkeit, vor einer Bewertung festzulegen, was darunter ver-
standen werden soll. Zum anderen wird die ,Teilfihrung” im Punktsystem einge-
fuhrt. Sie kann z.B. in Matrixorganisationen bepunktet werden, wo sich die Fuh-
rungsverantwortung nicht auf die gesamte Tatigkeit einer Person bezieht, sondern
nur auf definierte Teilbereiche, wenn hier die Kategorie ,Fachaufsicht” als zu
geringwertig erachtet wird (vgl. Brief Katz vom 20. 5. 2000).

Die oben beschriebene Struktur und die abgefragten Anforderungen des Merk-
mals VERANTWORTUNG FUR DIE ARBEITSERGEBNISSE ANDERER PERSONEN UND UNTERNEHMERI-




SCHE VERANTWORTUNG (V 1) der Version Fragebogen 1999 wurden fir das Ver-
gleichsprojekt weitgehend bernommen. Einige Verdnderungen schienen fir die
Versionen Fragebogen und Punktsystem 2000 allerdings erforderlich:

— Als Art der Verantwortung wurde die Position eines Meisters oder einer Meis-
terin aufgenommen, da sie im Fragebogen Version 1999 nicht abgedeckt war.
In der Bepunktung wurde die Meisterinnenposition der Gruppenfuihrung usw.
gleichgesetzt (vgl. Fragebogen 1999: 32, Fragebogen 2000: 33, Punktsystem
2000: 14).

— ,.Normale' Fihrungsfunktion” wurde in ,Disziplinarische Verantwortung” um-
benannt, um deutlicher zu machen, dass hierunter beispielsweise die Verant-
wortung fur Einstellungen, Entlassungen, Entlohnung oder Abmahnungen
berticksichtigt wird (vgl. Fragebogen 1999: 32, Fragebogen 2000: 33).

— Verzichtet wurde auf die Erhebung der Stellenprozente, da sie nicht in die Be-
wertung eingehen (vgl. Fragebogen 1999: 32, Fragebogen 2000: 33, Punkt-
system 1999: 14).

— Die ,strategische Verantwortung” und auch die ,Teilfihrung” wurden aufgrund
methodischer Schwierigkeiten aus dem Punktsystem herausgenommen (vgl.
Punktsystem 1999: 14, Punktsystem 2000: 14).

— Des Weiteren enthélt die Version Fragebogen 1999 fir das Merkmal V 1 eine
Variante fir die Neubewertung von padagogischen Funktionen in Schulen
(vgl. Fragebogen 1999: 33). Da im Rahmen des Vergleichsprojekts kommu-
nale Stellen neu bewertet wurden, Schulen jedoch auf Landerebene angesie-
delt sind, wurde diese Variante im Fragebogen 2000 nicht berticksichtigt und
wird deshalb auch nicht weiter beschrieben.

Als Belastungen werden im Bereich der Verantwortung Risiken bewertet, Fehler
bzw. Unachtsamkeiten zu begehen mit Auswirkungen, die nicht mehr rickgéngig
gemacht werden konnen. Zu diesem Zweck werden drei Merkmale unterschie-
den:

Unter das Merkmal AUSWIRKUNG VON FEHLERN BZwW. UNACHTSAMKEITEN AUF MENSCHLICHES
Lesen (V 2) féllt zum einen das Risiko, dass bei der Arbeit Fehler unterlaufen, die
— selbst wenn sie sofort bemerkt wiirden — nicht riickgéngig gemacht werden kon-
nen und unmittelbare Lebensgefahr oder die Gefahr schwerer physischer Verlet-
zungen fur andere Personen bedeuten. Bei der Abschétzung dieses Risikos sind
die Haufigkeit solcher Fehler, das Ausmal} ihrer Folgen sowie die moglichen Vor-
kehrungen zur Vermeidung der Fehler und/oder Folgen zu berlcksichtigen. Ein
Risiko fur Fehler oder Unachtsamkeiten mit Auswirkungen auf menschliches
Leben ist beispielsweise in der Chirurgie oder beim Fahrdienst vorhanden. Nicht
gemeint sind hingegen indirekte Auswirkungen, die entstehen konnen, wenn die
Tragkraft einer Bricke falsch berechnet wird. Zum anderen fallt unter das Merkmal
V/ 2 auch das Risiko fur den oder die Arbeitnehmerln, durch ein nicht vorsétzliches
Fehlverhalten die psycho-soziale Entwicklung anderer Personen zu gefahrden. Eine
solche Geféhrdung setzt in der Regel eine intensive und langerdauernde persén-
liche Beziehung mit den Bezugspersonen voraus, wie sie in Schulen, Heimen oder
wahrend einer Therapie vorkommen kann (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 67 f., 98, Fra-
gebogen 2000: 34).
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Die Uberschrift des Merkmals V 2 lautete in der Version Katz/Baitsch 1996a VEr-
ANTWORTUNG FUR MENSCHLICHES LEBEN. Es wurde in den vier Stufen ,Kommt nicht
vor”, ,Geringes Risiko”, ,Mittleres Risiko” und ,GroRes Risiko” beurteilt. Seit der Ver-
sion Fragebogen 1999 wird es nur noch in drei Stufen erfasst: ,Kein Risiko”,
,Geringes Risiko” und ,Erhohtes Risiko” (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 67 f,, Fragebo-
gen 1999: 34, Fragebogen 2000: 34).

Das Merkmal Risiko FUR FEHLER BZW. UNACHTSAMKEITEN MIT NICHT ABSCHATZBAREN FINAN-
ZIELLEN AuswiRkUNGEN (V 3) wird angerechnet, wenn das Risiko besteht, entspre-
chende Fehler zu begehen und diese nicht mehr riickgéngig gemacht werden
konnen. Dabei werden die ,nicht abschéatzbaren finanziellen Auswirkungen” je-
doch nicht quantifiziert. Ein solches Risiko kann z.B. bei Arbeiten im Bankgewerbe
oder an teuren Maschinen gegeben sein. Nicht erfasst werden hier die Arbeits-
zeitkosten, die bei den meisten Fehlern als Folge anfallen (vgl. Fragebogen 2000:
35).

In der Version Katz/Baitsch 1996a war V 3 mit VERANTWORTUNG FUR WERTVOLLE MATE-
RIALEN UND GUTER Uberschrieben und operationalisiert als das Risiko fur Fehler mit
hohen Kostenfolgen. Als Art der Verantwortung wurde die mogliche Schadensho-
he durch Fehler in drei Kategorien unterteilt, denen jeweils konkrete Geldbetrage
zugeordnet waren. Diese drei Kategorien wurden wiederum in den vier Abstufun-
gen ,Kommt nicht vor’, ,Geringes Risiko”, ,Mittleres Risiko” und ,GroRes Risiko”
erhoben. Seit der Version 1999 wird bei dem Merkmal V3 nur noch zwischen
,Kein oder nur geringes Risiko” und ,Erhohtes Risiko” unterschieden (vgl. Katz/
Baitsch 1996a: 68, Fragebogen 1999: 35, Fragebogen 2000: 35).

Als dritte Belastungsart des Verantwortungsbereichs berticksichtigt das Merkmal
AUSWIRKUNGEN VON FEHLERN BzwW. UNACHTSAMKEITEN AUF DIE UMWELT (V 4) das Risiko,
dass Fehler bzw. Unachtsamkeiten bei der Arbeit unterlaufen, die nicht rickgéngig
gemacht werden kénnen und direkte sowie nennenswerte Umweltschéden ver-
ursachen. Ein Beispiel hierfur bietet das Fuihren von Tanklastziigen. Dagegen wird
dieses Merkmal nicht gewertet fur Berufe, die sich zwar inhaltlich mit dem
Umweltschutz befassen, etwa Forstingenieurln, bei denen das hier gemeinte Feh-
lerrisiko — also das Verursachen von Umweltschéden als Folge einer momentanen
Unachtsamkeit — jedoch nicht besteht (Fragebogen 2000: 35).

Auch das Merkmal V 4 hatte in der Version Katz/Baitsch 1996a eine andere Uber-
schrift, nédmlich VERANTWORTUNG FUR DEN SCHUTZ DER UMWELT. Erfasst wurde es eben-
falls in vier Stufen ,Kommt nicht vor”, ,Geringes Risiko”, ,Mittleres Risiko” und
,Grol3es Risiko". Seit der Version Fragebogen 1999 wird auch hier nur noch nach
,Kein oder nur geringes Risiko” und ,Erhéhtes Risiko” unterschieden (vgl. Katz/
Baitsch 1996a: 69, Fragebogen 1999: 36, Fragebogen 2000: 35).

An der Bepunktung der Merkmale des Verantwortungsbereiches haben die Auto-
ren zwischen den ABAKABA-Versionen von 1996 und 1999 erhebliche Verénde-
rungen vorgenommen. Die maximal moglichen Punkte wurden fur jedes Merkmal
stark verandert. Dabei konnen nun fur das Merkmal V 1 wesentlich mehr Punkte
vergeben werden, fur die drei anderen Verantwortungsmerkmale jedoch jeweils
deutlich weniger, wie aus Abbildung 1.2.4.1 hervorgeht.




Merkmale max. Punkte max. Punkte Differenz
Katz/Baitsch 1996a|  Punktsystem
1999/2000
Vi Verantwortung fiir die Arbeitser-
gebnisse Anderer 150 230 +80
V2 Fehler mit Folgen fiir das
menschliche Leben 90 25 - 65
V3 Fehler mit nicht absehbaren
finanziellen Auswirkungen 50 15 -35
V4 Fehler mit Auswirkungen auf
die Umwelt 50 10 -40

Abbildung 1.2.4.1: Punktverdnderungen im Bereich Verantwortung

Quelle: vgl. Katz/Baitsch 1996a: 113 f,, Punktsystem 1999: 14 ff., Punktsystem 2000: 14 f.
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2.

Fur die exemplarische Neubewertung frauen- und mé@nnerdominierter Tétigkeiten
im Rahmen der Aufwertungskampagne wurde die Landeshauptstadt Hannover
gewonnen. Beteiligt waren seitens der Stadt das Personal- und Organisationsde-
zernat sowie der Gesamtpersonalrat (GPR) und seitens der OTV die Kreisverwal-
tung. Die Neubewertung wurde mit dem in Teil ll, Kapitel 1 beschriebenen Arbeits-
bewertungsverfahren ABAKABA durchgefiihrt. In Hannover wurden fiir das Projekt
vier Vergleichspaare gebildet. Vergleichspaar oder Vergleichsgruppe bedeutet, dass
je eine frauen- und eine ménnerdominierte Tétigkeit vergleichend bewertet wur-
den, so dass acht Tatigkeiten untersucht wurden. Pro Tétigkeit wurden jeweils zwei
Stellen erfasst, weshalb als Bewertungsgrundlage insgesamt 16 Stellenbeschrei-

Der Projektverlauf

bungen neu erstellt worden sind.
Das Vergleichsprojekt verlief in den vier nachfolgend dargestellten Arbeitsschritten:

1. Schritt

— Présentation und Diskussion unterschiedlicher Vergleichstatigkeiten fur die
Neubewertung

— Auswahl der zu bewertenden Tétigkeiten

2. Schritt
— Neuerstellung der Stellenbeschreibungen mittels des tberarbeiteten ABA-
KABA-Fragebogens in Zusammenarbeit mit den Stelleninhaberinnen
— Kritische Durchsicht der neu erstellten Beschreibungen durch die jeweils
zusténdigen Vorgesetzten und Mitglieder des ortlichen Personalrats

3. Schritt
— Bildung einer paritdtisch besetzten Bewertungskommission

— Schulung der Kommission im Umgang mit ABAKABA und in diskriminie-
rungskritischer Hinsicht

4. Schritt
— Bewertung der Tétigkeiten durch die Bewertungskommission

— Durchftihrung der Gewichtung der Bereichspunktwerte durch die Bewer-
tungskommission

Fir eine detailliertere inhaltliche Beschreibung wurden die oben genannten Ar-
beitsschritte zu zwei Abschnitten (2.1 und 2.2) zusammengefasst. Bevor im An-
schluss eine genauere Verlaufsbeschreibung erfolgt, an dieser Stelle zunéchst
noch einige Rahmendaten:

Fur die Durchfihrung der empirischen Phase in Hannover waren sieben Tage
geplant. Ein Tag war fur die Schulung der Bewertungskommission vorgesehen,
vier Tage fur die Durchfihrung der Stellenbeschreibungen — also einen Tag pro
Vergleichspaar — und zwer Tage fur die Durchfuhrung der Bewertung der Tétigkei-
ten. Bei der Terminplanung musste berticksichtigt werden, dass zwischen der
Durchftihrung der Stellenbeschreibungen und der Bewertung der Tatigkeiten eine
zeitliche Licke blieb, falls Riicksprachen mit den Stelleninhaberinnen erforderlich
gewesen wadren. Die Reihenfolge von Schulung der Bewertungskommission und




Durchfiihrung der Stellenbeschreibungen war beliebig. Alle vier Arbeitsschritte
wurden wissenschaftlich begleitet.

An der Durchfiihrung der Stellenbeschreibungen waren insgesamt neun Amter
und Betriebe beteiligt. Fir die Koordination des Vergleichsprojektes in der Stadt
Hannover gab es im Personal- und Organisationsdezernat eine zentrale Ansprech-
person, zudem stand in den beteiligten Organisationseinheiten jeweils eine
dezentrale Ansprechpartnerin oder ein dezentraler Ansprechpartner zur Verftigung.

Da die untersuchten Stellen je Tatigkeit teilweise unterschiedlichen Organisations-
einheiten zugeordnet sind, erhohte sich der geplante Zeitaufwand bei den Stel-
lenbeschreibungen um zwei Tage, weshalb der Bewertungsprozess vor Ort tat-
sdchlich neun Tage betrug. Die gesamte Forschungsphase in der Landeshaupt-
stadt dauerte einschlieRlich aller Vorbesprechungen von Ende Mai bis Mitte Juli
2000. Die schnelle und reibungslose Durchfiihrung ist unter anderem der straffen
und guten Organisation seitens der Stadt Hannover zu verdanken.

2.1 Stellenauswahl und Durchfiihrung der Stellenbeschreibungen

Insgesamt sind — wie oben bereits dargelegt — fur das Vergleichsprojekt vier Tatig-
keitspaare bestimmt worden. Fir die Auswahl von Vergleichstétigkeiten waren
besonders die beiden folgenden Aspekte wichtig: Zum einen musste es sich um
frauen- bzw. ménnderdominierte Tatigkeiten handeln — dies bedetuet, dass der
Anteil von Frauen bzw. Ménnern innerhalb der Tatigkeiten jeweils mindestens 70
Prozent betragen muss (vgl. hierzu z.B. Durk 1991: 724 und Winter 1994: 139ff,
diess. 1997: 32 ff.). Zum anderen musste das fur die Eingruppierung im &ffent-
lichen Dienst wichtige Kriterium der Ausbildung (Qualifikation) innerhalb der Ver-
gleichspaare maoglichst gleich sein — so sollte z.B. innerhalb eines Paares sowohl
die frauen- als auch die méannerdominierte Tétigkeit einen Fachhochschulab-
schluss (FH) erfordern oder beide eine Berufsausbildung voraussetzen.

Aufgrund des Gutachtens von Regine Winter unter Mitarbeit von Gertraude Krell
(vgl. Winter 1997) sowie OTV-interner Diskussionen — besonders innerhalb der
eigens fur die Aufwertungskampagne gebildeten ,Kommission zur Aufwertung
von Frauentétigkeiten” und daraus entstandener Anregungen — wurde den Betei-
ligten seitens der Stadt Hannover die nachstehende Zusammenstellung moglicher
Vergleichspaare fir die Bewertung vorgeschlagen.

[] Vorschlag OTV Hauptverwaltung und Wissenschaft
a) Bibliothekarln (FH)/Sozialarbeiterln (FH) und (Labor-)Ingenieurin (FH),

b) Diatkichenleiterln/Hauswirtschaftsleiterln in einem kommunalen Kranken-
haus und Betriebshofleiterin/Werkstattleiterln in einem kommunalen Nahver-
kehrsbetrieb,

c) Erzieherln und (Vermessungs-)Technikerln,
d) (Direktions-)Sekretarin und Hausmeisterin im Schulbetrieb,
e) Reinigungskraft und Hausbote im gleichen Krankenhaus.

Fur die Auswahl der Vergleichspaare und der konkret zu untersuchenden Stellen
in Hannover mussten einige weitere Bedingungen berticksichtigt werden: Eines
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der vier Vergleichspaare sollte aus dem Arbeiterinnenbereich stammen, was einer
Forderung der ,Kommission zur Aufwertung von Frauentdtigkeiten” entsprach
sowie der OTV Hauptverwaltung (Tarifsekretariat und Bundesfrauensekretariat).
Von wissenschaftlicher Seite bestand auRerdem die Anforderung, dass nur solche
Stellen bewertet werden, die den ,Durchschnitt” bzw. den Idealtyp der jeweiligen
Téatigkeiten représentieren. Des Weiteren sollte nach Moglichkeit pro Tétigkeit
jeweils mehr als eine Stelle untersucht werden.

Ausgehend von diesen Vorgaben und Vorschldgen war es die Aufgabe der OTV

Kreisverwaltung, von Vertreterinnen des GPR sowie des Personals- und Organisa-

tionsdezernat der Stadt Hannover zu priifen, welche Tatigkeitspaare sich fir eine

exemplarische Bewertung hinsichtlich der Stellen- und Eingruppierungsstruktur in

der Landeshauptstadt eignen. Es wurden die folgenden Vorschldge erarbeitet:

[] Vorschlag 6TV Kreisverwaltung und GPR der Stadt Hannover

a) Diplom-Bibliothekarln (FH) und Diplom-Ingenieurin (FH),

b) Hauswirtschaftsleiterln und Betriebshofleiterln,

c) Altenpflegerln und (Vermessungs-)Technikerln,

d) Kuchenhilfe und Arbeiterlnnen aus der Abfallwirtschaft oder der Stadtentwas-
serung.

[] Vorschlag Dezernat Personal und Organisation der Stadt Hannover

a) Diplom-Sozialarbeiterln (FH) und Diplom-Ingenieurln (FH),

b) leitende/r medizinisch-technische/r Assistentin und MeisterIn,

c) Erzieherln und Technikerln,

d) Reinigungskraft und StraRenreinigung.

Ein gemeinsamer Abstimmungsprozess, an dem auch die wissenschaftliche Be-

gleitforschung und die OTV Hauptverwaltung beteiligt waren, fithrte zur Bildung

nachfolgend genannter Vergleichspaare:

[] Ausgewihite und bewertete Vergleichspaare

a) Diplom-Bibliothekarln (FH) und Diplom-Ingenieurin (FH),

b) leitende/r medizinisch-technische/r Assistentin und (Gértner-)Meisterin,

c) Altenpflegerln und Technikerln,

d) Kuachenhilfe und Stralenreinigung bzw. Kanalbetriebsarbeiten.

Uber die Auswahl des Paars Diplom-Bibliothekarln (FH) und Diplom-Ingenieurln

(FH) bestand auf Anhieb Einigkeit. Hinsichtlich des von der OTV Kreisverwaltung

und vom GPR vorgeschlagenen Vergleichspaars mit einer leitenden Funktion Haus-

wirtschaftsleiterln und Betiebshofleiterln, existierte das Problem, dass es in Han-

nover keine Betriebshofleitungen mehr gibt, weshalb die vom Personal- und Orga-

nisationsdezernat vorgeschlagene Vergleichsgruppe leitende/r medizinisch-techni-

sche/r Assistentin und (Gértner-)Meisterln ausgewdéhlt wurde. Das Paar Altenpfle-

gerln und Technikerln setzte sich gegentiber dem Paar Erzieherln und Technikerin
durch. Aufgrund von Planungsschwierigkeiten bei der Durchfihrung von Stellen-




beschreibungen hinsichtlich der Gruppe Reinigungskréfte — in Hannover hat erst
kiirzlich eine weitreichende arbeitsorganisatorische Umstrukturierung bei den Rei-
nigungskréften stattgefunden — ist das Vergleichspaar Kiichenhilfen und Strallen-
reinigerinnen bzw. Kanalbetriebsarbeiterinnen fir die Bewertung gewahlt worden.
Die Tatsache, dass zwei unterschiedliche mannerdominierte Arbeiterinnentétigkei-
ten ausgewdhlt wurden (Stral3enreinigung und Kanalbetriebsarbeiten) ist einem
Kompromiss zwischen dem Personal- und Organisationsdezernat (Stral3enreini-
gung) und der OTV-Kreisverwaltung bzw. dem GPR (Kanalbetriebsarbeiten)
geschuldet.

Alle ausgewéhlten Tatigkeiten sind — so wie zu Beginn dieses Abschnitts als Bedin-
gung fur die Auswahl definiert — entweder frauendominiert (Diplom-Bliothekarln
[FH], leitende/r medizinisch-technische/r Assistentin, Altenpflegerln und Ktichen-
hilfe) oder mé&nnerdominiert (Diplom-Ingenieurin [FH], Gértnermeisterin, Techni-
kerln, StraBenreinigung bzw. Kanalbetriebsarbeiten), was auch die folgenden Da-
ten belegen: Der Beruf der Bibliothekarln wird 1997 zu 85 Prozent von Frauen
ausgetbt, der Ingnieurinnenberuf dagegen ist 1997 mit einem Manneranteil von
91 Prozent eine Ménnerdoméne (vgl. Umlauf 1996: 14, Parmentier u.a. 1998:
107, 406). Medizinisch-technische Assisteninnen sind ebenfalls 1997 zu ca. 93
Prozent Frauen, der Beruf Gértnerln ist im gleichen Jahr mit einem Ménneranteil
von 72 Prozent als ménnerdominierte Tatigkeit zu bezeichnen (vgl. Parmentier
u.a. 1998: 147, 425 und Durk 1991: 724). Der Frauenanteil an den Beschéftig-
ten in der Altenpflege betragt etwa 85 Prozent, der Frauenanteil an der Berufs-
gruppe der Technikerlnnen ist sehr niedrig: 92 Prozent aller Bautechnikerlnnen
sind 1997 Ménner (vgl. Meifort 2000: 1, Parmentier u.a. 1998: 332, 338). Die
Arbeiterlnnentétigkeit der Kiichenhilfe ist eine frauendominierte Tétigkeit, dagegen
ist die Tatigkeit der Strallenreinigerinnen und Abfallbeseitigerinnen tiberwiegend
mannlich besetzt (97%), was auch fir Kanalbetriebsarbeiten gilt (vgl. Durk 1991:
724, Parmentier u.a. 1998: 454).

Fir die Durchftihrung der Stellenbeschreibungen — zur Erinnerung: bewertet wur-
den vier Vergleichspaare, acht Tétigkeiten und pro Tétigkeit zwei Stellen, insgesamt
also 16 Stellenbeschreibungen — wurde von den beteiligten Organisationseinhei-
ten ein Raum zur Verfigung gestellt, in dem die Fragebogen von den Stellenin-
haberlnnen ungestort ausgeflllt werden konnten. Das Ausfiillen der Bogen wurde
mit wissenschaftlicher Begleitung durchgefthrt und hat je Stelle etwa zwei Stun-
den gedauert. Die Beschéftigten waren fir diese Zeit freigestellt. Die Bogen wur-
den chronologisch numeriert. Die meisten von den Stelleninhaberlnnen ausge-
fllten Fragebogen sind in den beteiligten Organisationseinheiten noch einmal
von den jeweiligen Vorgesetzten und zustdndigen OPR-Mitgliedern durchgesehen
worden.18) Auch dieser Prozess fand mit wissenschaftlicher Begleitung statt und
beanspruchte pro Stellenbeschreibung etwa zwei Stunden. Die — wenigen — Ver-
dnderungen, die Mitglieder des Personalrats oder Vorgesetzte an den Angaben in
den Fragebdgen vornahmen, wurden kenntlich gemacht und der Bewertungs-
kommission mitgeteilt.

18) Genauere Angaben hierzu finden sich in Teil ll, Kapitel 3, jeweils im Unterabschnitt 4: Ergebnisse
der Bewertung mit ABAKABA.
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2.2 Bildung und Schulung der Bewertungskommission sowie Verlauf
der Stellenbewertung

Die Besetzung der Bewertungskommission erfolgte paritatisch, d.h. mit je zwei ar-
beitgeber- und zwei arbeitnehmerseitigen Vertreterinnen sowie von beiden Seiten
mit jeweils einem Mann und einer Frau. In der Kommission waren arbeitgeberln-
nenseitig ein Eingruppierungsexperte und eine Eingruppierungsexpertin vertreten,
arbeitnehmerinnenseitig ein freigestelltes Gesamtpersonalratsmitglied mit Arbeits-
erfahrung in der Altenpflege und eine Beschéftigte des GPR.

Die Schulung der Bewertungskommission lag zeitlich zwischen den Stellenbe-
schreibungen. Sie nahm einen ganzen Tag in Anspruch und bestand aus drei
Schwerpunkten:

1. Allgemeines zur Entgeltdiskriminierung

— Empirische Befunde zur Einkommensdifferenz zwischen Mé&nnern und
Frauen

— Bestimmungsgrinde der Einkommensunterschiede und rechtliche Situa-
tion

— Losungsansétze zur Verringerung der Entgeltunterschiede

2. Grundlegendes zur Arbeitsbewertung und ihren Diskriminierungsgefahren
— Summarische und analytische Verfahren
— Diskriminierungsgefahren im Umgang mit Arbeitsbewertungssystemen

— Forderungen an eine diskriminierungsfreiere Arbeitsbewertung

3. Entstehungsgeschichte von und Umgang mit ABAKABA
— Entstehungsgeschichte und Weiterentwicklung von ABAKABA

— Detaillierte Anwendungsbesprechung des ABAKABA-Fragebogens, vor al-
lem Besprechung der Operationalisierung der Merkmale

— Genaue Anwendungsbesprechung des ABAKABA-Punktsystems

Der Schulungsverlauf war durch eine Diskussion Uber das vorgegebene Arbeitsbe-
wertungsinstrument ABAKABA geprégt, das sich in seiner Struktur und Anwendung
deutlich von dem im BAT zugrundegelegten Arbeitsbewertungssystem unter-
scheidet. Es ging dabei weniger um einzelne Merkmale des Bewertungsinstru-
ments, wie z.B. belastende psycho-soziale Bedingungen (PS 4).19) Vielmehr stand
die Diskussion der Struktur und des Aufbaus von ABAKABA im Vergleich zum BAT
im Vordergrund, z.B. Bereich Verantwortung bei ABAKABA im Gegensatz zum
Begriff der Verantwortung im BAT.20) Dies hatte seinen Grund vor allem darin, dass
die Mitglieder der Bewertungskommission nicht an der Auswahl und der im Vor-
feld erfolgten Diskussion des Instrumentes beteiligt waren. Sie hatten wahrend der
Schulung also erstmals Gelegenheit, ihre Kritik an dem Verfahren — positive wie
auch negative — anzubringen.

19) Vvgl. Teil Il, Kapitel 1, Abschnitt 1.
20) Vgl. Teil Il, Kapitel 1, Abschnitt 2.




Auch die Stellenbewertung durch die Kommission dauerte wie geplant zwei Tage.
Am ersten Bewertungstag wurden zundchst noch einmal die Regelungen des
ABAKABA-Punktsystems einschliel3lich der Gewichtungstechnik vertieft. Anschlie-
Bend wurde entschieden, im ersten Schritt eine ungewichtete und im zweiten
Schritt eine gewichtete Bewertung vorzunehmen. Fiir den zweiten Schritt wurde
eine Gewichtung beschlossen, die sich an den von ABAKABA vorgegebenen
Bandbreiten orientiert (vgl. hierzu Katz/Baitsch 1996a: 40f.). Dabei wurde — auf
Vorschlag der Wissenschaftlerinnen — die Entscheidung getroffen, die Gewich-
tungsfaktoren zu tbernehmen, die wahrend der ersten Testphase von ABAKBA
verwendet wurden — diese Testphase fand in vier 6ffentlichen Verwaltungen sowie
in einem privatwirtschaftlichen Unternehmen statt und erfasste insgesamt 126
Tétigkeiten (vgl. Katz/Baitsch 1996a: 116 f.) Die Gewichtung wurde wie folgt fest-
gelegt:

e Bereiche e Gewichtung
— Intellektueller Bereich (1) - 50 Prozent (Faktor 0,5)
- Psycho-sozialer Bereich (PS) - 20 Prozent (Faktor 0,2)
- Physischer Bereich (P) - 10 Prozent (Faktor 0,1)
- Verantwortung (V) ~ 20 Prozent (Faktor 0,2)

Abbildung 2.2.1: Die verwendeten Gewichtungsfaktoren
Quelle: Katz/Baitsch 1996a: 117

Die Festlegung der Gewichtung erfolgte vor Beginn der Bewertung, die Gewich-
tung selbst wurde als letzter Schritt des Bewertungsprozesses durchgefuhrt. Sie
erfolgte, indem die Bereichspunktwerte mit dem jeweiligen Faktor multipliziert
wurden (z.B. Bereichspunktwert des intellektuellen Bereichs multipliziert mit dem
Faktor 0,5).

Bevor es schlieRlich zur Bewertung der 16 Stellen kam, wurde innerhalb der Be-
wertungskommission noch der Abstimmungsmodus bei unterschiedlichen Ein-
schatzungen von einzelnen Merkmalsauspragungen mit einfacher Mehrheit fest-
gelegt (3 zu 1). Wahrend es bei der Schulung noch Diskussionen tber das Bewer-
tungsverfahren gab, hatten sich die Kommissionsmitglieder bei der durchzufuh-
renden Stellenbewertung auf das Arbeitsbewertungssystem ABAKABA eingelas-
sen. Der Bewertungsablauf war also durch intensives Arbeiten mit dem System
und dessen Merkmalen gepragt. Gelegentlich gab es bei den Mitgliedern der
Kommission unterschiedliche Einschatzungen hinsichtlich einzelner Merkmalsaus-
pragungen (z.B. bei den Kichenhilfen bei P 4.7 [L&rm]: Bis zu /3 DER ARBEITSZEIT
oder 1/3 BIS 2/3 DER ARBEITSZEIT), es konnte aber immer durch Diskussion Konsens
hergestellt werden.

Der Bewertungsablauf verlief fur alle 16 Stellen identisch. Zundchst wurde fir alle
Stellenbeschreibungen (Fragebdgen) das Merkmal | 1 (Fachliche Anforderungen)
des intellektuellen Bereichs bewertet. Damit folgte die Bewertungskommission
einer Empfehlung von Katz und Baitsch (vgl. Katz/Baitsch 1996 a: 46). Daran an-
schlieRend erfolgte die Bewertung pro Tétigkeit — also von je zwei Stellen der glei-
chen Tétigkeit. Diese Vorgehensweise wurde gewéhlt, um sich inhaltlich auf die
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2. Der Projektverlauf| doch sehr unterschiedlichen Tétigkeiten einstellen zu kénnen. Die Bewertung
durch die Kommission nahm pro Tétigkeit jeweils etwa eine Stunde in Anspruch.
Die Ergebnisse des Bewertungsprozesses werden im nun folgenden Kapitel 3 aus-
fuhrlich vorgestellt.
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3. Die Ergebnisse

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse des Vergleichsprojekts bei der Stadt Han-
nover pro Vergleichspaar und abschlieRend im Uberblick (3.5) vorgestellt. Die Dar-
stellung ist fur jedes der vier Paare — Diplom-Bibliothekarln (FH) und Diplom-Inge-
nieurln (FH) (3.1), leitende/r medizinisch-technische/r Assistentln und Gartner-
meisterln (3.2), Altenpflegerin und Technikerln bzw. technische/r Sachbearbeite-
rin (3.3), Ktichenhilfe und Stral3enreinigung bzw. Kanalbetriebsarbeiten (3.4) — in
funf Unterabschnitte aufgeteilt:

— Zunéchst erfolgt eine allgemeine Darstellung der Ausbildungsvoraussetzun-
gen, Tétigkeiten und Einsatzbereiche (3.X.1).

— Im Anschluss hieran werden die in Hannover untersuchten Stellen, die zur
besseren Erfassung chronologisch numeriert worden sind, hinsichtlich ihrer
organisatorischen Einbettung sowie der tatsachlich auszufiihrenden Arbeiten
beschrieben (3.X.2).

— Im néchsten Unterabschnitt werden die Bandbreite der tariflichen Eingruppie-
rungsmoglichkeiten sowie die derzeitigen Eingruppierungen der untersuchten
Stellen dargestellt (3.X.3).

— Daran schlieBen sich die pro Tatigkeit und Stelle detailliert beschriebenen Er-
gebnisse der Bewertung mit ABAKABA an. Sie werden fur alle Bereiche von
ABAKABA sowie fur die ungewichteten und die gewichteten Gesamtpunkt-
werte prasentiert.2!) In diesem Unterabschnitt sind die jeweils bewerteten
MERKMALSAUSPRAGUNGEN des FRAGEBOGENS zur Verdeutlichung in KAPITALCHEN
gesetzt worden (3.X.4).

— Im letzten Schritt werden die Ergebnisse der Bewertung mit ABAKABA den
tariflichen Eingruppierungen nach dem BAT bzw. dem Lohngruppenverzeich-
nis gegenibergestellt (3.X.5).

3.1 Vergleichsgruppe Diplom-Bibliothekarin (FH)
und Diplom-Ingenieurin (FH)

Bei diesem Vergleichspaar handelt es sich zum einen um die Tatigkeit von Di-
plom-Bibliothekarlnnen in der Organisationseinheit Stadtbibliothek Hannover mit
abgeschlossenem Fachhochschulstudium der Fachrichtung &ffentliche Bibliothe-
ken — und nachstehende Ausfuihrungen betreffen ausschlieflich die Fachrichtung
offentliche Bibliotheken im Unterschied zur Fachrichtung wissenschaftliche Biblio-
theken.22) Zum anderen geht es um die Tétigkeit von Diplom-Ingenieurinnen im
Bereich Tiefbauamt der Landeshauptstadt, konkret um Diplom-Bauingenieurln-
nen, ebenfalls mit Fachhochschulabschluss.

21) vgl. zur Gewichtung Teil I, Kapitel 2 sowie Teil Il, Kapitel 1, Abschnitt 1 und Kapitel 2.

22) Bei der Vergleichsgruppe der Bibliothekarlnnen ist die Unterscheidung der Studienfachrichtung aus
zweierlei Griinden bedeutsam: Zum einen ist das Studium an unterschiedlichen Hochschultypen
angesiedelt. Das Studium der Fachrichtung 6ffentliche Bibliotheken findet ausschlieRlich an Fach-
hochschulen statt, das der Fachrichtung wissenschaftliche Bibliotheken je nach Studienort entwe-
der an Fachhochschulen oder aber an Universititen. Zum anderen sind die spéteren beruflichen
Einsatz- und Aufstiegsmoglichkeiten unterschiedlich (vgl. hierzu Nafzger-Gloser 1998, Umlauf
1996).
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3.1.1 Ausbildung, allgemeine Beschreibung der Tatigkeiten

und Einsatzbereiche

Zum Studium des Bauingenieurwesens an Fachhochschulen mit dem Studienab-
schluss Diplom-Ingenieurin (FH) wird zugelassen, wer Uber die allgemeine oder
die fachgebundene Hochschulreife, die Fachhochschulreife oder einen als gleich-
wertig anerkannten Abschluss verfuigt. Fir das Studium werden Praktikumszeiten
zwischen sechs und 26 Wochen verlangt, die in der Regel vor Studienbeginn
abgeleistet werden mussen. Die Regelstudienzeit betrégt acht Semester, in die ein
bis zwei Praxissemester integriert sind. Das Studium, das sich wie die meisten Stu-
diengénge in ein Grund- und ein Hauptstudium gliedert, ist mathematisch-natur-
wissenschaftlich ausgerichtet. Nach Abschluss des Grundstudiums wéhlen die Stu-
dierenden im Hauptstudium neben den allgemeinen ingenieurwissenschaftlichen
Fachern eine Spezialisierung. Die traditionellen Schwerpunkte des Hauptstudiums
sind Baubetrieb, konstruktiver Ingenieurbau, Verkehrswesen sowie Wasserwesen
und Abfallwirtschaft. Dieses Angebot ist an vielen Fachhochschulen inzwischen
um Bauinformatik, Umwelttechnik und -schutz sowie Bauwerkserhaltung und
-sanierung erweitert worden. Der Studiengang schlieft mit einer Diplomprifung
ab, die gleichzeitig als Einstellungsprifung fir den gehobenen bautechnischen
Verwaltungsdienst gilt (vgl. Kissenbeck 1998: 30, 35 ff.).

Bauingenieurlnnen sind vor allem beschéftigt mit der Planung (d.h. Entwicklung
von MaRnahmen und Planféllen fur Bauvorhaben, Bewertung hinsichtlich der
Durchfthrbarkeit und der Vor- und Nachteile sowie Auswahl sinnvoller Varianten
und deren Prasentation zur Entscheidung), dem Entwurf (d.h. technische Ausar-
beitung zweckmaRiger Planungsalternativen — rechnerisch und zeichnerisch — bis
zur Baureife und Beurteilung der funktionalen, wirtschaftlichen sowie 6kologischen
Auswirkungen), der Bauausfiihrung sowie dem Betrieb und der Instandhaltung
von Bauwerken — dies kénnen z.B. Geb&ude, Strallen oder Briicken sein. Sie arbei-
ten entweder in der Privatwirtschaft oder im 6ffentlichen Dienst. In der Privatwirt-
schaft haben sie die Wahl einer Tétigkeit in Bauunternehmen, in Ingenieurbtiros
oder als freiberuflich beratende Ingenieurlnnen bzw. Sachversténdige. Im &ffent-
lichen Dienst finden sich Tétigkeitsfelder in Baubehérden von Bund und Landern,
in Baudmtern der Landkreise, Stadte und Gemeinden, aber auch in Bauabteilun-
gen von offentlich-rechtlichen Kérperschaften und Forschungslabors bzw. Bau-
stoffprifstellen von Hochschulen und in Bauverwaltungen. Hier werden sie ent-
weder als angestellte Ingenieurlnnen beschéftigt oder als Baubeamtinnen, wenn
sie zuvor einen entsprechenden Vorbereitungsdienst absolviert haben. Der Tétig-
keitsinhalt kann unterschiedliche Bestandteile enthalten, die Ausgestaltung hangt
stark vom konkreten Einsatzort ab. Im 6ffentlichen Dienst kann die Tétigkeit z.B.
aus der Ausschreibung, Vergabe und Uberwachung von BaumalRnahmen unter-
schiedlichster Art bestehen — entweder im Hochbau, im Wasser- und Verkehrs-
wesen bzw. in der Abfallwirtschaft — oder aber aus der Uberpriifung statischer
Berechnungen, aus der Konstruktion von Bauobjekten, aus der Bauabnahme und
-abrechnung oder auch aus dem Bau und der Unterhaltung von Verkehrsanlagen,
Anlagen der Wasserversorgung und der Abwasserentsorgung. Ahnlich vielgestaltig




sieht auch der mogliche Einsatz- und Tétigkeitsbereich in der fur das Vergleich-
sprojekt nicht relevanten Privatwirtschaft aus (vgl. Kissenbeck 1998: 12 ff.).

Fur das Studium des Bibliothekswesens an Fachhochschulen mit dem Abschluss
Diplom-Bibliothekarln (FH), Fachrichtung &ffentliche Bibliotheken, gelten die glei-
chen Zulassungsbedingungen wie fir das Bauingenieurstudium: Allgemeine oder
fachgebundene Hochschulreife, Fachhochschulreife oder ein als gleichwertig aner-
kannter Abschluss. Das Studium dauert sechs bis acht Semester einschliel3lich der
zu absolvierenden Praktika. Ein Praktikum vor Studienaufnahme wird nicht vor-
ausgesetzt. Die Praktikumszeiten betragen zwolf Wochen bis neun Monate und
liegen zum Teil in der vorlesungsfreien Zeit, zum Teil werden sie in Form von Pra-
xissemestern erbracht. Das Studium des Bibliothekswesens ist sozial- und infor-
mationswissenschaftlich ausgerichtet. Auch bei diesem Studiengang werden
Grund- und Hauptstudium voneinander unterschieden. Im Hauptstudium erfolgt
im Gegensatz zum Bauingenieurstudiengang allerdings keine Spezialisierung. Die
meisten Féacher des Grundstudiums werden hier vertieft und durch ein zusétzli-
ches Lernangebot, wie z.B. Bibliotheksgeschichte, Benutzerinnenforschung, Arbeit
in Kinder- und Jugendbibliotheken oder zielgruppenorientierte Bibliotheksdienste
erganzt.23) Das Studium zur Diplom-Bibliothekarln (FH) wird meistens mit einer
Diplompriifung beendet. Nur in Berlin und Hamburg erfolgt eine staatliche Ab-
schlusspriifung, die als Laufbahnprifung fir den gehobenen Bibliotheksdienst an
offentlichen Bibliotheken als Beamtin anerkannt ist. Der Beruf der Bibliothekarln
an offentlichen Bibliotheken wird allerdings fast immer als Angestellte bzw. Ange-
stellter ausgelbt (vgl. Umlauf 1996: 20 und 21 ff.).24)

Bibliothekarlnnen mit einem Abschluss der Fachrichtung 6ffentliche Bibliotheken
finden hauptsachlich berufliche Einsatzmoglichkeiten an &ffentlichen Bibliotheken
wie etwa Stadt-, Kreis- sowie Gemeindebibliotheken und an 6ffentlichen Biblio-
theken mit kirchlicher Trégerschaft. Zunehmend bieten auch Rundfunk-, Fernseh-
und Pressearchive Arbeitsmoglichkeiten im Bereich von Archiv und Dokumenta-
tion. Mit leicht steigender Haufigkeit werden Diplom-Bibliothekarlnnen der Fach-
richtung &ffentliche Bibliotheken auch in wissenschaftlichen Bibliotheken und in
Fachbibliotheken beschéftigt.25) Hier treten sie dann in Konkurrenz zu den spe-
ziell fur diesen Bereich ausgebildeten Bibliothekarinnen der Fachrichtung wissen-
schaftliche Bibliotheken (vgl. Umlauf 1996: 12 f.). Unabhéngig vom konkreten Ein-
satzort, der meistens im 6ffentlichen Dienst und nicht in der Privatwirtschaft ist,
besteht fiir Diplom-Bibliothekarlnnen (FH) der Richtung 6ffentliche Bibliotheken
folgendes Tétigkeitsspektrum: Auskunft und Beratung (von einfachen orientieren-
den bis zu fachlich schwierigen Auskiinften und Beratungen von Bibliotheksnut-

23) An den meisten Hochschulen wird besonders im Grundstudium ein Teil der Fécher gemeinsam
mit den Studienrichtungen Diplom-Bibliothekarln an wissenschaftlichen Bibliotheken und Doku-
mentationswesen/Informationsmanagement studiert (vgl. Umlauf 1996: 23).

24) Beamtinnen im gehobenen und héheren Bibliotheksdienst finden sich tUberwiegend an wissen-
schaftlichen Bibliotheken (vgl. Nafzger-Gléser 1998: 15).

25) Zur Unterscheidung der Bibliothekstypen: Offentliche Bibliotheken richten sich an die gesamte
Bevolkerung, von Kleinkindern tiber Schulerinnen, Berufstétigen bis zu Rentnerinnen. Wissen-
schaftliche Bibliotheken stehen in vielen Féllen auch der gesamten Bevélkerung (ab 18 Jahren)
zur Verfugung, ihre Bestandsauswahl wird aber an dem Bedarf orientiert, der fir Studium und
Lehre, fur hochqualifizierte Berufsarbeit, Forschung und Entwicklung in Instituten und Firmen
besteht (vgl. Umlauf 1996: 5).
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zerlnnen), Bestandsaufbau und -erhalt (d.h. Medienauswahl und Beobachtung
des vorhandenen Medienbestandes), BestandserschlieBung (z.B. Katalogfiihrung
und -aufstellung),26) Kulturmanagement (z.B. Durchftihrung oder Unterstiitzung
von Kulturveranstaltungen), Offentlichkeitsarbeit und Werbung (Bibliotheksfiihrun-
gen, Unterweisungen der Nutzerinnen, Imagearbeit etc.), sozialer Bibliotheksarbeit
(z.B. besondere Angebote fur bestimmte Nutzerlnnengruppen) sowie schlieRlich
— je nach konkreter Funktion — Bibliotheksmanagement. Die meisten Arbeitsplat-
ze in Bibliotheken sind Mischarbeitsplétze (vgl. Umlauf 1996: 7 ff.).

3.1.2 Die untersuchten Stellen

Die mit ABAKABA bewerteten Ingenieurlnnenstellen sind der Organisationseinheit
Tiefbauamt der Stadt Hannover zugeordnet. Dort befinden sie sich zwar in unter-
schiedlichen Abteilungen, die Tétigkeiten beinhalten aber nahezu das gleiche Auf-
gabenspektrum. Die Stelleninhaberinnen sind Gberwiegend fir die Vorentwurfs-
und Ausbauplanung einschlieBlich der Massen- und Kostenermittlung zusténdig
(ca. 709%).27) Ein kleinerer Teil des Tétigkeitsinhaltes entfallt auf erforderliche Ab-
stimmungen mit anderen Amtern und Bereichen im StraBenbau (ca. 20%) sowie
auf allgemeine Verwaltungsarbeit (ca. 10%). Der Unterschied zwischen den Stel-
len besteht darin, dass Ingenieurln Nr. 7 fir die Planung und den Entwurf von Stra-
Ren in Wohngebieten eingesetzt ist, Ingenieurin Nr. 8 fur die Planung und den Ent-
wurf von Hauptverkehrsstral3en.28)

Die Bibliotheksstellen sind in die Organisationseinheit Stadtbtichereien der Stadt
Hannover eingeordnet. Sie befinden sich dort zum einen in der zentralen Stadtbi-
bliothek (Nr. 11), zum anderen in einer der kleineren Stadtteilblichereien (Nr. 12).
Beide Stellen sind Leitungsstellen. Stelle Nr. 11 ist die Stelle einer Sachgebietslei-
terln, Stelle Nr. 12 hat die Funktion der Stellenleitung einer Stadtteilbicherei. Das
Aufgabenspektrum lasst sich wie folgt beschreiben: Die Aufgaben der Stelle Nr. 11
setzen sich zusammen aus Bestandsaufbau und -erschlielung fir das Uberant-
wortete Sachgebiet (ca. 40%) sowie aus Auskunfts- und Beratungstatigkeit fr
funf Fachgebiete in der Stadtbibliothek (ca. 40%), und sie beinhaltet auBerdem
Offentlichkeitsarbeit, Kulturmanagement, Betreuung von Auszubildenden und all-
gemeine Verwaltungsarbeit (zusammen ca. 20%). Die Aufgabeninhalte der Stelle
Nr. 12 bestehen aus Bibliotheksmanagement (ca. 40%), Auskunft und Beratung
sowie Bestandsaufbau und -erschlieBung (insgesamt ca. 40%) sowie aus Kultur-
management, Offentlichkeitsarbeit und allgemeiner Verwaltungsarbeit (zusam-
men ca. 20%).

26) Bestandsaufbau und -erschlieBung wird in grollen Bibliotheken unter dem Begriff Lektorat zusam-
mengefasst (vgl. Umlauf 1996: 9).

27) Der bautechnische Begriff der Massenermittlung meint die Bestimmung des zur Durchfiihrung
eines Bauvorhabens benétigten Materialumfangs, wie z.B. die bendtigte Beton- oder Asphaltmen-
ge in m* oder der erforderliche Erdaushub in m* oder die zu verbauenden Bordsteinkanten in lau-
fenden Metern.

28) Fur die Ingenieurlnnenstellen in Hannover heilit Planung, eine Konzeption zu entwickeln, an wel-
cher Stelle eines StralRenverlaufs Kanaldeckel erforderlich und/oder sinnvoll sind, an welcher Stel-
le Ein- bzw. Ausfahrten zu Geb&uden berticksichtigt werden missen, welche Materialien fur wel-
chen Untergrund verbaut werden sollten oder verbaut werden miissen usw. Entwurf ist das tech-
nische und konstruktive Ausarbeiten der zweckmaligsten Planungsalternativen.




Die Auswahl von Stellen mit leitender Funktion wurde damit begriindet, dass — so
die Direktion der Stadtbiicherei Hannover — die Ubernahme leitender Verantwor-
tung fir die Tatigkeit von Diplom-Bibliothekarlnnen (FH) an offentlichen Biblio-
theken relativ schnell nach Abschluss des Studiums erfolge, die Bekleidung einer
Leitungsfunktion fur diesen Studienabschluss daher als typisch zu bezeichnen
sei.29) Diese Einschatzung wird statistisch untermauert: Rund 70 Prozent aller
beschéftigten Diplom-Bibliothekarlnnen (FH), Fachrichtung &ffentliche Bibliothe-
ken, befinden sich in einer Vorgesetztenfunktion. Davon haben etwa 49 Prozent
die Funktion einer Bibliotheks- bzw. Zweigbibliotheksleitung und 21 Prozent haben
eine Abteilungsleitung inne (vgl. Umlauf 1996: 13 f.). Damit keine Schieflage beim
Vergleich mit der Gruppe der Ingenieurinnen entsteht — auch hier hétten, wenn-
gleich dies fur die Tatigkeit nicht typisch ist, Leitungsfunktionen gewahlt werden
mussen —, wurden bei der Bewertung mit ABAKABA die Tétigkeitsanteile, welche
die leitende Funktion betreffen, bei den Bibliotheksstellen nicht beriicksichtigt,
und damit von der Bewertungskommission nicht bepunktet.30) Dadurch nahern
sich die Tétigkeitsinhalte der Stellen Nr. 11 und Nr. 12 einander an, und setzen sich
nunmehr in etwa wie folgt zusammen: Sie umfassen Bestandsaufbau und -er-
schlieBung (ca. 40%) sowie Auskunft und Beratung (ca. 40%) sowie Kulturma-
nagement und Offentlichkeitsarbeit (insgesamt ca. 209%) — vgl. zu den Tatigkeits-
inhalten bei leitenden und nicht leitenden Funktionen von Bibliothekarinnen an
offentlichen Bibliotheken auch Umlauf (1996: 15).

3.1.3 Bandbreite der Eingruppierungsmaglichkeiten nach BAT
und Einordnung der untersuchten Stellen

Die Eingruppierung der an offentlichen Bibliotheken der Gemeinden und Kom-
munen beschéftigten Bibliotheksangestellten ist in der ,Allgemeinen Vergtitungs-
ordnung fur Angestellte im Bereich der Vereinigung der kommunalen Arbeitge-
berverbénde — Anlage 1a zum BAT" geregelt, im Folgenden immer: BAT Anlage 1a
(VKA). Die Eingruppierung der Angestellten in technischen Berufen, und damit
auch die der Ingenieurinnen, richtet sich nach dem ,Tarifvertrag zur Anderung und
Ergénzung der Anlage 1a zum BAT (Angestellte in technischen Berufen) vom
15.Juni 1972 (zuletzt gedndert durch den TV zur Anderung der Anlage 1a zum
BAT vom 24.4.1991)", im Folgenden immer: Tarifvertrag technische Berufe oder
TV technische Berufe.

Die Ingenieurlnnenstellen — Stelle Nr. 7 und Stelle Nr. 8 — sind nach dem Tarifver-
trag technische Berufe in die Vergttungsgruppe BAT IVa, Fallgruppe 1, eingrup-
piert, mit der Moglichkeit des Bewdhrungsaufstiegs in die nachst héhere Vergu-
tungsgruppe BAT Ill, Fallgruppe 1 c. Die Stellen der Bibliothekarlnnen befinden sich
aufgrund andersartiger Aufgabenbereiche und Einsatzorte in unterschiedlichen
Vergltungsgruppen.3!) Die Eingruppierung erfolgt bei beiden Tétigkeiten entspre-
chend BAT Anlage 1a (VKA). Die Stelle der Bibliothekarln Nr. 11 ist in die Vergu-

29) Gespréch mit leitender/leitendem Direktorln der Stadtbcherei Hannover vom 29. 6. 2000.

30) Das Ausklammern der Leitungsfunktion betrifft bei der Bewertung mit ABAKABA die Merkmale |
1.3, PS 2 sowie vor allem V 1. Siehe hierzu spéter und ausfiihrlicher die Beschreibung der Ergeb-
nisse im intellektuellen und psycho-sozialen Bereich sowie im Bereich Verantwortung.

31) Vgl. hierzu Teil Il, Kapitel 3, Abschnitt 1.2.
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tungsgruppe BAT IVa eingestuft, die Stelle der Bibliothekarin Nr. 12 in die Vergu-
tungsgruppe BAT IV b. Ein Bewdhrungsaufstieg ist hier nicht vorgesehen. Zur bes-
seren Ubersicht sind die konkreten Eingruppierungen der Stellen Nr. 7, 8, 11 und
12 bei der Stadt Hannover in Abbildung 3.1.3.1 zusammengefasst.

STELLEN VERGUTUNGSGRUPPE TARIFVERTRAG

Ingenieurln Nr. 7 IVa/lll Tarifvertrag technische Berufe
Ingenieurln Nr. 8 IVa/lll Tarifvertrag technische Berufe
Bibliothekarln Nr. 11 IVa BAT Anlage 1a (VKA)
Bibliothekarln Nr. 12 Vb BAT Anlage 1a (VKA)

Abbildung 3.1.3.1: Vergiitungsgruppen der Stellen Diplom-Bibliothekarln (FH)
und Diplom-Ingenieurin (FH) nach BAT

Unabhéngig von den fir das Projekt ausgewdhlten Stellen stellt sich die Eingrup-
pierungsbandbreite bei Diplom-Ingenieurlnnen und Diplom-Bibliothekarlnnen wie
folgt dar: Technische Angestellte mit dem Abschluss Diplom-Ingenieurin (FH) wer-
den mit Berufseinstieg im offentlichen Dienst in der Regel zundchst fir sechs
Monate in die Vergltungsgruppe BAT Vb eingestuft und koénnen bis zur Vergu-
tungsgruppe BAT Il aufsteigen. Der Zeitpunkt der Hohergruppierung in die Vergu-
tungsgruppen IV b, IVa, Ill und Il wird bestimmt durch die Ubertragenen Aufgaben
sowie durch besondere Leistungen und Schwierigkeit der Tétigkeit. AuBer in der
Vergtungsgruppe BAT Il besteht in allen Vergtitungsgruppen die Moglichkeit des
Zeit- bzw. Bewahrungsaufstiegs (vgl. Kissenbeck 1998: 158 und AnhangA 1).

Verglichen mit Diplom-Ingenieurinnen (FH) sind die Aufstiegsmoglichkeiten von
Diplom-Bibliothekarlnnen (FH), Fachrichtung &ffentliche Bibliotheken, nach gel-
tendem BAT gering. Die niedrigste Gruppe, in die sie eingestuft sein konnen, ist
die Vergltungsgruppe BAT V b. Moglich ist dann der Aufstieg von Vb nach IVb und
nach Vergltungsgruppe BAT IVa. Der Aufstieg ist abhéngig von der Bestandsgrolie
der beschéftigenden Bibliothek und der Anzahl der unterstellten Mitarbeiterlnnen
(vgl. Umlauf 1996: 63 und Anhang A 1).32)

3.1.4 Ergebnisse der Bewertung mit ABAKABA

Es erfolgt nun eine ausfiihrliche Darstellung und Erlduterung der von der Bewer-
tungskommission bei den Merkmalen und Untermerkmalen in den vier Bereichen
von ABAKABA vorgenommenen Punktvergabe. Zum Ende dieses Abschnitts wer-
den die Gesamtpunktwerte — ungewichtet und gewichtet — présentiert.

Die Punkte wurden auf der Grundlage der von den Stelleninhaberinnen — Inge-
nieurinnen Nr. 7 und 8 sowie Bibliothekarlnnen Nr. 11 und 12 — ausgefllten Fra-
gebogen vergeben. Bei diesem Vergleichspaar haben bei den Ingenieurinnen aus
organisatorischen Griinden nur die Vorgesetzten die Fragebdgen kritisch gegen-

32) Fir eine genaue Darstellung der Vergtitungs- und Fallgruppen, in welche die Tétigkeiten von Di-
plom-Bibliothekarinnen (FH), Fachrichtung 6ffentliche Bibliotheken, und Diplom-Ingenieurinnen
(FH) geméR der geltenden Tarifvertrage eingestuft sein konnen, sieche Anhang A 1.




gelesen, bei den Bibliothekarlnnen waren es sowohl die Vorgesetzten wie auch
die zustédndigen Personalrédte. Im Anschluss hieran wurden die Bogen der Bewer-
tungskommission vorgelegt.

Ergebnisse Intellektueller Bereich (I)

Stelle: In- In- Biblio- Biblio-
genieurln | genieurln | thekarin | thekarin

Stelle Nr.: 7 8 1 12

[ 1.1 Notwendige Ausbildung 120 120 120 120

| 1.2 Notwendiges, zusétzliches (Fach-)Wissen 0 0 0 0

[ 1.3 Notwendige (Berufs-)Erfahrung 0 0 0 0

Summe | 1 Fachliche Anforderungen 120 120 120 120

| 2 Planen und Organisieren 10 10 10 10

| 3 Monotone Arbeit 0 0 0 0

[ 4 Unfreiwillige Stérungen, Unterbrechungen 10 10 5 5

SUMME | 140 140 135 135

Die miteinander verglichenen Stellen erreichen im intellektuellen Bereich mit 140
Punkten — Ingenieurin Stelle Nr. 7 und Nr. 8 — und 135 Punkten — Bibliothekarln
Stelle Nr. 11 und Nr. 12 — eine nahezu identische Punktzahl. Die formalen Ausbil-
dungsvoraussetzungen (I 1.1 Notwendige Ausbildung) sind bei den untersuchten
Tétigkeiten der Ingenieurlnnen und Bibliothekarinnen die gleichen. Beide erfor-
dern ein abgeschlossenes Fachhochschulstudium. Weitere Anforderungen inner-
halb des Merkmals |1 (Fachliche Anforderungen), némlich Untermerkmal 1 1.2
(Notwendiges, zusatzliches [Fach-]Wissen) und Untermerkmal | 1.3 (Notwendige
[Berufs-]Erfahrung), werden fir die bewerteten Tétigkeiten nicht vorausgesetzt.

Dies verhielte sich anders, wenn bei den Stellen der Bibliothekarlnnen die Lei-
tungsfunktion erfasst worden ware. In diesem Fall musste gepruft werden, ob die
Funktionen (Berufs-)Erfahrung (I 1.3) voraussetzen. Davon ist bei eigenstandiger
Leitung einer Bibliothekszweigstelle bzw. leitender Sachgebietsbearbeitung nor-
malerweise auszugehen. Die notwendige Berufserfahrung lage dann ungeféhr bei
einem mittleren Wert von 3 Bis 7 JAHREN. Dies entsprdche einem Wert von 18
Punkten, der bei | T hinzukédme.

Fur alle Stellen gelten beim Merkmal |2 (Planen und Organisieren) die gleichen
ERHOHTEN PLANUNGSANFORDERUNGEN, die Belastungsart | 3 (Monotone Arbeit) trifft fir
keine der Stellen zu. Die Belastungsart | 4 (Unfreiwillige Stérungen, Unterbrechun-
gen) ist das einzige Merkmal des intellektuellen Bereichs, das fir beide Tatigkei-
ten unterschiedlich bewertet wurde: Bei den Ingenieurlnnen wurde angerechnet,
dass es SELTEN (Nr. 8) oder HAUFIG (Nr. 7) WENIGER ALS 15 MINUTEN Unterbrechungen
bzw. Stérungen des Denkprozesses wéhrend der Erledigung einer Aufgabe gibt.
Fur die beiden Stellen wurden auerdem selTene Unterbrechungen, die LANGER ALS
15 MiNuTEN dauern, beriicksichtigt. Diese Stérungen bzw. Unterbrechungen ent-
stehen aufgrund notwendiger Absprachen und Riickfragen durch andere Amter,
Architektinnen und Anliegerlnnen. Dies gilt besonders fir Stelle Nr.7, die fur
Wohngebiete zusténdig ist und bei der daher auch HAuFIGE Unterbrechungen aner-
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kanntwurden. Trotz etwas unterschiedlicher Belastungen bei den Stellen Nr.7 und 8
sieht das Punktsystem hier die gleichen Punktwerte vor.

Auch bei den Tétigkeiten der Bibliothekarlnnen wurden Unterbrechungen und St6-
rungen des Denkprozesses anerkannt. Bei diesen Tatigkeiten treten Unterbre-
chungen SELTEN mit WENIGER ALS 15 MINUTEN Dauer auf. SELTEN ist mit einer Anzahl
vON WENIGER ALS 6 MAL PRO TAG definiert. Unterbrechungen von MEHR ALS 15 MiNU-
TEN treten ausNaHMSWEISE auf. Da die Tétigkeit beider Bibliothekarlnnen zu etwa 60
Prozent der Arbeitszeit mit AuBenkontakt (Auskunft, Beratung, Offentlichkeitsar-
beit) verbunden ist, gelten Unterbrechungen bezogen auf diesen Arbeitszeitanteil
im Sinne von ABAKABA als Bestandteil der Tétigkeit — so wie z.B. eingehende Tele-
fonate bei Telefonistinnen zur Tétigkeit gehoren und keine Unterbrechung oder
Storung darstellen. Unterbrechungen bzw. Stérungen werden bei den Stellen Nr.
11 und 12 daher nur fur die restlichen 40 Prozent der Arbeitszeit angerechnet.

Ergebnisse Psycho-sozialer Bereich (PS)

Stelle: In- In- Biblio- Biblio-
genieurin | genieurln | thekarln | thekarin

Stelle Nr.: 7 8 1 12
PS1  Mindliche Kommunikation 20 20 20 20
PS2  Zusammenarbeit, Kooperationsfahigkeit 30 30 20 20
PS3  Einfiihlungs-, Uberzeugungsvermogen 0 0 10 10
PS 4.1 Unerwiinschte miindliche Mitteilungen 0 0 0 0
PS42 Eingeschrankte mindliche

Kommunikation 0 0 0 0
PS43 Erschwerte Kontaktbedingungen 0 0 0 0
PS 4.4  Mitverfolgbarkeit der Tétigkeit 0 0 10 10
PS 4.5 Erschwerte Beeinflussbarkeit zeitlicher

Ablauf 0 0 10 10
PS4.6 Konfrontation mit Problemen bzw. Leid

Anderer 0 0 0 0
PS 4.7 Treffen folgenschwerer Entscheidungen 0 0 0 0
PS 4.8 Konfrontation mit ekelerregenden Situ-

ationen 0 0 0 0
PS 4.9 Offentliche/politisch exponierte Position 0 0 0 0
PS 4.10 Bewusst gesteuerte Verhaltensweisen 0 0 10 10
Summe PS 4
Belastende psycho-soziale Bedingungen 0 0 30 30
SUMME PS 50 50 80 80

Im psycho-sozialen Bereich sind die Anforderungen und Belastungen zwischen
den beiden Tétigkeitsgruppen unterschiedlich ausgeprégt. Die Bibliothekstatigkei-
ten, die hier beide 80 Punkte erzielen, erreichen 30 Punkte mehr als die Inge-
nieurinnentatigkeiten, bei denen jeweils 50 Punkte anerkannt werden. Die Punkt-
verteilung setzt sich im Einzelnen wie folgt zusammen: Die Tétigkeiten der Inge-
nieurinnen und Bibliothekarlnnen stellen dieselben Anforderungen an die miind-
liche Kommunikation (PS 1). Hier kommen jeweils zwei Stufen zur Anrechnung.
Stufe 1 erfasst die EINWEG- UND ROUTINEKOMMUNIKATION, die bei allen Stellen bei Bis




zU 1/3 DER ARBEITSZEIT auftritt. Stufe 2 berlcksichtigt die FACHADAQUATE KOMMUNIKATION,
die ebenfalls bei Bis zu /3 DErR ArBEITSZEIT gefordert wird.

Die Anforderung PS2 (Zusammenarbeit, Kooperationsfahigkeit) wird bei den
Ingenieurinnenstellen fir das erfolgreiche Austiben der Tétigkeit stérker eingefor-
dert als bei den Bibliotheksstellen. Die Tétigkeit der Stellen Nr. 7 und 8 erfordert
die ZUSAMMENARBEIT MIT 1 PERSON BZw. IN GRUPPEN MIT 2 BIS 5 PERSONEN zU 1/3 BIS 2/3
DER ARBEITSZEIT — dies betrifft die Zusammenarbeit mit Amtern, in Projektgruppen
und mit technischen Zeichnerlnnen. Diese Anforderungsart wird nicht im gleichen
Umfang von den Bibliotheksstellen Nr. 11 und 12 gefordert. Auch hier ist Zusav-
MENARBEIT MIT T PERSON Bzw. IN GRUPPEN MIT 2 BIS 5 PERSONEN erforderlich, ndmlich in
Projektgruppen und im Kolleginnenteam, aber zu einem geringeren Zeitanteil von
BIS zu 1/3 DER ARBEITSZEIT.

Bei einer Wertung der Leitungsfunktion bei den Stellen Nr. 11 und Nr. 12 wiirde
der fur PS 2 anzurechnende Zeitanteil noch geringer ausfallen, und damit kdmen
dann fiur die Bibliothekstétigkeiten entsprechend der Systematik von ABAKABA
keine Punkte zur Anrechnung.

Alle Stellen erfordern Einfiihlungs- und Uberzeugungsvermagen (PS 3), aber nur
bei den Bibliothekstatigkeiten fuihrt die Auspragung dieser Anforderungsart zur
Punktvergabe. Bei der Tétigkeit der Ingenieurlnnen Nr. 7 und 8 ist Einfahlungsver-
mogen als Anforderungsart nicht erforderlich, statt dessen aber GELEGENTLICH, AB
UND zU UBERZEUGUNGSVERMOGEN, DAS EINFACHE, SACHBEZOGENE ARGUMENTATION BEINHAL-
TET — z.B. gegeniiber Amtern oder anderen AuBenpersonen. Das Punktsystem
sieht fur diese Ausprégung aber keine Punkte vor. Bei den Bibliothekstétigkeiten
bestehen zum einen GELEGENTLICH, AB UND zU Anforderungen an das EINFUHLUNGS-
VERMOGEN IN LEICHT VERSTANDLICHE, IMMER AHNLICHE UND ALLTAGLICHE SITUATIONEN — Z.B.
Einfihlen in die Winsche und Probleme der Bibliotheksnutzerlnnen. Zum ande-
ren erfordert die Tatigkeit HAUFIG UBERZEUGUNGSVERMOGEN, DAS EINFACHE, SACHBEZOGE-
NE ARGUMENTATION BEINHALTET — z.B. im Umgang mit Bibliotheksnutzerinnen hin-
sichtlich der Ausleihe von Biichern, der Buchriickgabe oder Zahlung von Mahnge-
bihren.

Beim letzten psycho-sozialen Merkmal, den psycho-sozialen Belastungen (PS 4),
werden bei den Ingenieurinnenstellen keine Punkte angerechnet, da die unter
PS 4 aufgefuhrten Belastungsarten alle nicht auftreten. Bei den Bibliotheksstellen
Nr. 11 und 12 kommen drei Untermerkmale als Belastungsform zur Anrechnung,
namlich PS 4.4 (Mitverfolgbarkeit der Tatigkeit), PS 4.5 (Erschwerte Beeinflussbar-
keit zeitlicher Ablauf) und PS 4.10 (Bewusst gesteuerte Verhaltensweisen). Die
Differenz von 30 Punkten zwischen den Vergleichstétigkeiten im psycho-sozialen
Bereich ergibt sich durch diese Belastungsformen.

Bei PS 4.4 (Mitverfolgbarkeit der Tatigkeit) wird bei beiden Bibliothekarlnnenstel-
len angerechnet, dass die TATIGKEIT TEILWEISE (WENIGER ALS 50 %) VON AURENSTEHENDEN
PERSONEN BEOBACHTET werden kann. Dies entspricht in etwa dem Arbeitszeitanteil,
den die Bibliothekarlnnen mit Auskunft und Beratung der Bibliotheksnutzerlnnen
verbringen. Beim Untermerkmal PS 4.5 (Erschwerte Beeinflussbarkeit zeitlicher
Ablauf) kommt bei den Bibliotheksstellen zur Anrechnung, dass der TAGESABLAUF
TYPISCHERWEISE DURCH ZEITLICHE FIXPUNKTE gepragt ist, die eingehalten werden mus-
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sen. Diese Anrechnung erfolgt, weil die Bibliothekstatigkeit an nicht beeinflussba-
re Offnungs- und festgelegte Ausleihzeiten gebunden ist, deren NICHTEINHALITUNG
NEGATIVE KONSEQUENZEN FUR MEHRERE PERSONEN hatte. PS 4.10 (Bewusst gesteuerte
Verhaltensweisen) schlieBlich ist aufgrund des standigen Umgangs mit den Biblio-
theksnutzerlnnen fir die Tatigkeit als TvpiscH einzustufen und kommt daher zur
Anrechnung.

Ergebnisse Physischer Bereich (P)

Stelle: In- In- Biblio- Biblio-
genieurin | genieurln | thekarln | thekarin

Stelle Nr.: 7 8 L] 12
P1 Korperkraft 0 0 25 25
P2 Bewegungsprazision 0 0 0 0
P31  Frith- und/oder Spétdienst, -schicht 0 0 0 0
P32  Nachtdienst, -schicht 0 0 0 0
P33  Wechseldienst, -schicht 0 0 0 0
P34  UnregelmdBige Arbeitszeiten 0 0 0 0
P35  Prasenz-/Bereitschaftsdienst 0 0 0 10
SummeP3
Belastende arbeitszeitliche Bedingungen 0 0 0 10
P41  Unfall-, Ansteckungsgefdhrdung 0 0 0 0
P42  Schidigende chemische Substanzen,

Luftverschmutzung 0 0 0 0
P43  Einseitige Korperhaltungen,

Bewegungsablaufe 10 20 0 0
P44  Stehende/gehende Arbeitstatigkeit 0 0 0 0
P45  Arbeitstétigkeit ohne Entfernungs-

moglichkeiten 0 0 0 0
P46 Intensive Augenbeanspruchung 10 20 0 0
P47 Ldrm 0 0 0 0
P48  Kélte und/oder Hitze 0 0 0 0
P49  Zugluft und/oder Wind 0 0 0 0
P4.10 Nasse 0 0 0 0
P4.11 Dampfe und/oder Staub 0 0 0 0
P 412 Vibrationen 0 0 0 0
P 4.13  Unangenehme Geriiche 0 0 0 0
P4.14 Tragen von spezieller,

beeintréchtigender Schutzkleidung 0 0 0 0
P 4.15 Andere physische Belastungen 0 0 0 0
Summe P 4
Belastende physische Bedingungen
(max. 110 Punkte) 20 40 0 0
SUMME P 20 40 25 35

Im physischen Bereich erzielt jede Stelle aufgrund ihrer individuellen Ausprégung
eine unterschiedliche Bewertung. Die Stellen der Bibliothekarlnnen erhalten die
gleichen Punkte fir das Merkmal Korperkraft (P 1). Bei beiden Stellen kommt




KRAFTAUFWAND BIS 2 kG (einzelne Biicher) und KrarTaurwanD 2 BIs 10 kG (Blcherkis-
ten) mit einem Zeitanteil von jeweils Bis zu /3 DER ARBEITSZEIT zur Anrechnung. Bei
der Bibliotheksstelle Nr. 11 gibt es keine weiteren Anforderungen bzw. Belastun-
gen, die im physischen Bereich auftreten. Bei der Bibliotheksstelle Nr. 12 wird hin-
gegen als weiteres Merkmal bzw. Untermerkmal P 3.5 (Présenz-/Bereitschafts-
dienst) angerechnet. Dies liegt daran, dass in den Stadtteilbibliotheken von Han-
nover ZUSATZLICH ZUR UBLICHEN ARBEITSZEIT Rufbereitschaft von zu Hause eingerichtet
wurde — fur Stelle Nr. 12 trifft dies ein Mal alle zwei Monate zu, und zwar immer
samstags.

Fur die Ingenieurlinnenstellen Nr. 7 und Nr.8 sind die Anforderungs- und Belas-
tungsarten der Merkmale P 1 bis P 3 nicht relevant. Zur Anrechnung kommen hier
belastende physische Bedingungen (P 4), ndmlich jeweils — allerdings in unter-
schiedlicher Ausprégung — die Untermerkmale P 4.3 (Einseitige Korperhaltungen,
Bewegungsabldufe) und P 4.6 (Intensive Augenbeanspruchung). Bei beiden Stel-
len fallen regelmaRig lénger dauernde Bildschirmtétigkeiten an — Bildschirmarbeit
mit CAD —, so dass einseitige Korperhaltung (P 4.3) angerechnet wird. Die zeitli-
che Ausprégung ist allerdings je Stelle verschieden. Bei Stelle Nr. 7 werden Bis zu
1/3 DER ARBEITSZEIT angerechnet, bei Stelle Nr. 8 1/3 BIs 2/3 DER ARBEITSZEIT, denn die
Tatigkeit der Stelle Nr. 8 ist starker mit CAD-Arbeiten verbunden. Aus dem gleichen
Grund ergeben sich auch bei der intensiven Augenbeanspruchung (P 4.6) unter-
schiedliche Belastungen, und damit Punktwerte. Bei Stelle Nr. 7 kommen hier wie-
der Bis zu /3 DER ARBEITSZEIT zur Anrechnung, bei Stelle Nr. 8 ermneut 1/3 BIS 2/3 DER
ARBEITSZEIT.

Ergebnisse Bereich Verantwortung (V)

Stelle: In- In- Biblio- Biblio-
genieurin | genieurln | thekarln | thekarin

Stelle Nr.: 7 8 1 12
Vi Verantwortung fir die Arbeitsergebnisse

anderer Personen 0 0 0 0
V2 Fehler mit Folgen

fir das menschliche Leben 0 0 0 0
V3 Fehler mit nicht absehbaren

finanziellen Auswirkungen 0 0 0 0
V4 Fehler mit Auswirkungen

auf die Umwelt 0 0 0 0
Summe V 0 0 0 0

Aufgrund fehlender — Stelle Nr. 7 und Nr. 8 — oder aber nicht angerechneter Ver-
antwortung fir die Arbeitsergebnisse anderer Personen (V 1) — Stelle Nr. 11 und
Nr. 12 — bzw. nicht auftretender Belastungen bei V2 bis V4 erhélt keine der
bewerteten Tatigkeiten hier Punkte. Wére die Leitungsfunktion bei den Biblio-
theksstellen berlcksichtigt worden, dann hatte das Merkmal V 1 zur Anrechnung
kommen miissen. Bei der Bibliotheksstelle Nr. 11 wé&re TEMPORARE, ABER REGELMAS-
SIG AUFTRETENDE AUSBILDUNGS- BZW. ANWEISUNGSFUNKTION flr WENIGER ALS 3 PERSONEN
berticksichtigt worden — dies macht 45 Punkte. Bei Stelle Nr. 12 hétte GRUPPEN-
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FUHRUNG bei einer Gruppengrolie von 3 Bis 20 PERSONEN SOwie TEMPORARE, ABER
REGELMASSIG AUFTRETENDE AUSBILDUNGS- BZW. ANWEISUNGSFUNKTION fUr WENIGER ALS 3 PER-
SONEN angerechnet werden mussen — in der Summe wéren dies 100 Punkte.

Die ungewichteten Ergebnisse

Stelle: In- In- Biblio- Biblio-
genieurln | genieurln | thekarin | thekarin
Stelle Nr.: 7 8 L] 12
Summe | 140 140 135 135
Summe PS 50 50 80 80
Summe P 20 40 25 35
Summe V 0 0 0 0
SUMME 1 (ungewichtete Gesamtsumme) 210 230 240 250

Die ungewichtete Gesamtsumme deutet auf eine relative Gleichwertigkeit der
Stellen im Verhéltnis zueinander hin. Die grolite Punktdifferenz zwischen den Stel-
len liegt bei 40, die geringste bei 10 Punkten, wobei die hoheren Punktzahlen
jeweils von den Bibliotheksstellen erzielt wurden. Diese entstehen aufgrund gro-
Rerer Anforderungen und Belastungen im psycho-sozialen Bereich verglichen mit
den Ingenieurlnnenstellen. Hier ist die Differenz zwischen den Tatigkeitsgruppen
deutlich und betrégt 30 Punkte.

Eine Beriicksichtigung der leitenden Funktionen bei den Bibliotheksstellen hatte
einen ausgepragten Unterschied in den Wertigkeiten der Téatigkeitspaare zur Folge.
Der Grund der Differenz zwischen den Paaren zugunsten der Bibliothekstétigkei-
ten lage nicht mehr nur im psycho-sozialen Bereich, sondern auch im Bereich Ver-
antwortung. Das Szenario séhe etwa wie folgt aus:

Beide Bibliotheksstellen wirden im intellektuellen Bereich (1) Uber die Anrech-
nung des Merkmals 1 1.3 (Notwendige [Berufs-]Erfahrung) 18 Punkte erhalten,
und damit im Bereich | auf 153 Punkte kommen. Im psycho-sozialen Bereich (PS)
kdme es aufgrund einer nun weniger starken Auspragung des Merkmals PS 2 (Zu-
sammenarbeit, Kooperationsféhigkeit) zu einem Punktabzug von 20 Punkten.
Dies hatte fur den Bereich PS bei beiden Stellen eine Gesamtsumme von 60
Punkten zum Ergebnis. Der physische Bereich (P) bliebe unverandert bei 25
Punkten (Nr. 11) und 35 Punkten (Nr. 12). Die Punktvergabe im Bereich Verant-
wortung (V) — Anrechnung von Punkten nur far V 1 — betrtge fur Stelle Nr. 11 45
und fur Stelle Nr. 12 100 Punkte. In der Gesamtsumme hétte Stelle Nr. 11 dann
283 statt 240 Punkte, Stelle Nr. 12 348 statt 250 Punkte.

Die gewichteten Ergebnisse

Stelle: In- In- Biblio- Biblio-
genieurin | genieurln | thekarln | thekarin
Stelle Nr.: 7 8 1 12
Gewichtung I mit 50% (Faktor 0,5) 70 70 67,5 67,5
Gewichtung PS mit 20% (Faktor 0,2) 10 10 16 16
Gewichtung P mit 10% (Faktor 0,1) 2 4 2,5 35
Gewichtung V mit 20% (Faktor 0,2) 0 0 0 0
SUMME 2 (Gewichtung vgl. Katz/Baitsch 1996a: 117) 82 84 86 87




Das Verhdltnis der Vergleichsstellen zueinander bleibt von der Gewichtung unbe-
rihrt. Nach wie vor sind es die Bibliotheksstellen, die mit wenigen Punkten vor
den Ingenieurinnenstellen rangieren. Die Punktdifferenz zwischen den Ingenieur-
Innen- und Bibliotheksstellen hat aufgrund der Gewichtung abgenommen, was
u.a. der relativ niedrigen Gewichtung des psycho-sozialen Bereichs geschuldet ist.
Ebenso die hohe Gewichtung des intellektuellen Bereichs erklért diese Annéhe-
rung. Auch und besonders bei den gewichteten Gesamtpunktwerten kann von
einer Gleichwertigkeit der untersuchten Stellen gesprochen werden.

An dieser Stelle erneut das Szenario der — jetzt gewichteten — Bewertung von lei-
tenden Bibliothekstétigkeiten: Durch die Beriicksichtigung der Leitungsfunktionen
hatten die Bibliotheksstellen auch gewichtet deutlich mehr Punkte im Verhéltnis
zu den Ingneurlnnenstellen, so dass von einer Gleichwertigkeit nicht mehr gespro-
chen werden kénnte. Es ist die hohe Gewichtung des intellektuellen Bereichs, die
sich auf den Punktabstand zwischen den Vergleichspaaren auswirkt, aber auch die
relativ hohe Punktzahl im Bereich Verantwortung. Stelle Nr. 11 kdme gewichtet auf
100 statt auf 86 Gesamtpunkte. Diese Summe hétte folgende Zusammenset-
zung: intellektueller Bereich 76,5 Punkte, psycho-sozialer Bereich 12 Punkte, phy-
sischer Bereich (unverdndert) 2,5Punkte und Verantwortung 9 Punkte. Stelle
Nr. 12 wirde 112 statt 87 Punkte erreichen. Die Zusammensetzung séhe hier wie
folgt aus: intellektueller Bereich 76,5 Punkte, psycho-sozialer Bereich 12 Punkte,
physischer Bereich (unverdndert) 3,5 Punkte und Verantwortung 20 Punkte.

3.1.5 Vergleich der Ergebnisse mit der Eingruppierung in den BAT

Die relative Gleichwertigkeit der mit ABAKABA bewerteten Stellen spiegelt sich nur
bedingt in der konkreten Einstufung der untersuchten Tétigkeiten in den BAT wider
(vgl. hierzu auch Abb. 3.1.3.1 und Anhang A 1): Die Stelle der Diplom-Biliothekarln
Nr. 11 — die tatséchlich eine Leitungsfunktion darstellt, die mit ABAKABA nicht be-
wertet wurde — ist gegenwartig in die gleiche Vergiitungsgruppe eingestuft (BAT
IVa) wie die Stellen der Diplom-Ingenieurinnen Nr. 7 und Nr. 8. Im Gegensatz zur
Tétigkeit der Diplom-Bibliothekarln Nr. 11 ist fur die Ingenieurlnnentatigkeiten je-
doch aufgrund der Fallgruppen, in die sie eingestuft sind, ein Bewéhrungsaufstieg
in Vergttungsgruppe lll vorgesehen. Die festgesetzte Bewdhrungszeit betrégt 8
Jahre. Das Erreichen dieser Vergtitungsgruppe ist gemal} BAT Anlage 1a (VKA) far
Diplom-Bibliothekarlnnen (FH) mit Fachrichtung &ffentliche Bibliotheken nicht
moglich. Stelle Nr. 12 — ebenfalls eine Leitungsstelle, die mit ABAKABA nicht be-
wertet wurde — befindet sich zur Zeit in der Vergtitungsgruppe BAT IVb, und liegt
damit eine Vergttungsgruppe unterhalb der Ingenieurlnnentétigkeiten. Eine Ho-
hergruppierung in die fur Bibliothekarlnnen hochste Vergltungsgruppe BAT IVa ist
zwar grundsatzlich moglich, aber nur wenn sich das Aufgabengebiet, der Schwie-
rigkeitsgrad und/oder die Bestandsgrolie der beschéftigenden Bibliothek andert.
Ein Bewdhrungsaufstieg ist nach BAT Anlage 1a (VKA) nicht vorgesehen.

3.2 Vergleichsgruppe leitende/r medizinisch-technische/r Assistentin
und Gdrtnermeisterin

Bei diesem Vergleichspaar, bei dem im Gegensatz zum vorangegangenen Paar
gezielt Leitungsfunktionen ausgewahlt wurden, geht es um die Tétigkeit von aus-
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gebildeten Gértnermeisterinnen in der Organisationseinheit Griinflachenamt der
Stadt Hannover und um die Tatigkeit von leitenden ausgebildeten medizinisch-
technischen Laboratoriumsassistentinnen (im Folgenden auch: leitende/r MTA
oder nur MTA) der Organisationseinheit Klinikkum Hannover.

3.2.1 Ausbildung, allgemeine Beschreibung der Tatigkeiten
und Einsatzbereiche

Die Ausbildung zum/zur medizinisch-technischen Laboratoriumsassistentin erfolgt
an einer staatlichen oder privaten Berufsfachschule. Vorausgesetzt wird ein Real-
schul- bzw. ein vergleichbarer Abschluss oder eine abgeschlossene mindestens
zweijahrige Berufsausbildung nach einem Hauptschul- oder einem gleichwertigen
Abschluss. Vor Beginn oder wéahrend der Ausbildung muss ein sechswdchiges
Krankenpflegepraktikum absolviert werden. Die Ausbildung zur/zum MTA orien-
tiert sich an dem ,Gesetz Uber technische Assistenz in der Medizin” (MTAG) vom
2. August 1993 sowie an der ,Ausbildungs- und Prifungsverordnung fur techni-
sche Assistenten in der Medizin” (MTA-APrV) vom 26. April 1994. Dem MTAG fol-
gend soll die Ausbildung Absolventinnen beféhigen ,unter Anwendung geeigneter
Verfahren labordiagnostische Untersuchungen in der klinischen Chemie, der
Hamatologie, der Immunologie, der Mikrobiologie sowie Histologie und Zytologie
durchzuftihren” (§ 3 Nr.1 MTAG). Entsprechend breit gefachert ist der theoreti-
sche und praktische Unterricht fir medizinisch-technische Laboratoriumsassisten-
tinnen, wobei die naturwissenschaftlichen Facher den Ausbildungsschwerpunkt
bilden. Der Unterricht setzt sich aus folgenden Bestandteilen zusammen: Berufs-,
Gesetzes- und Staatskunde, Mathematik, Biologie und Okologie, Hygiene, Physik,
Statistik, EDV und Dokumentation, Chemie/Biochemie, Anatomie, Physiologie/Pa-
thophysiologie, Krankheitslehre, Erste Hilfe, Psychologie, Fachenglisch, Immunolo-
gie, Histologie/Zytologie, Klinische Chemie, Hdmatologie, Mikrobiologie und Gers-
tekunde. Neben dem vorausgesetzten Krankenhauspraktikum erfolgen weitere
Praktika in den Bereichen Histologie, klinische Chemie, Hdmatologie und Mikro-
biologie. Die schulische Ausbildung dauert insgesamt drei Jahre und endet mit
dem Staatsexamen (vgl. Schmidt 1994: 13 ff).

Nach erfolgreichem Abschluss der Ausbildung zum/zur staatlich gepriften medi-
zinisch-technischen Assistentin (Labor) bestehen Arbeitsbereiche unter anderen
in Laboratorien von Krankenhdusern, Universitatseinrichtungen, Untersuchungs-
amtern und bei niedergelassenen Arztinnen. Auch die Industrie und wissenschaft-
liche Forschungseinrichtungen bieten Einsatzmoglichkeiten. MTAs bearbeiten Un-
tersuchungsmaterial von Patienten und Patientinnen. Da die Materialien und die
zu deren Analyse notwendigen Verfahren vielféltig sind, gibt es unterschiedliche
Arbeitsgebiete. Die Arbeitsbereiche héngen auBerdem davon ab, welcher medizi-
nischen Fachrichtung Labore zugeordnet sind. In einigen Bereichen ist neben der
reinen Labortatigkeit auch der Umgang mit den Patienten und Patientinnen erfor-
derlich. Folgende allgemeine Arbeiten kommen in jedem Teilgebiet der Tétigkeit
vor: Reagenzienvorbereitung, Probenaufbereitung, Analytik, Ergebniserstellung, ad-
ministrative Arbeiten und Begleitarbeiten. MTAs fihren die Untersuchungsgénge
haufig in allen Teilhandlungen alleine am Arbeitsplatz durch, sind aber in ein Team
von Kollegen und Kolleginnen der gleichen und anderer Berufsgruppen eingebun-




den. Medizinisch-technische Laboratoriumsassistentinnen kénnen nach entspre-
chender Berufspraxis an einer Aufstiegsfortbildung teilnehmen, die sie zu medizi-
nisch-technischen Lehrassistentinnen qualifiziert (vgl. Schmidt 1994: 3 ff.).

Bei der Ausbildung zum/zur Géartnermeisterin handelt es sich in der Regel um eine
berufliche Fortbildung im Anschluss an einen Ausbildungsberuf. Voraussetzung fir
die Zulassung zur Fortbildung ist eine abgeschlossene Berufsausbildung als Gart-
nerln, Landwirtin oder Winzerln bzw. eine abgeschlossene Ausbildung in einem
anderen landwirtschaftlichen Beruf sowie mindestens dreijéhrige Berufspraxis im
Gartnerinnenberuf. Die Dauer der Vorbereitungskurse fir die Meisterpriifung be-
trégt etwa ein Jahr. Prifende Stellen fur die abschlielende Meisterpriifung sind je
nach Bundesland die zustdndigen Landwirtschaftskammern oder das zusténdige
Ministerium fir Landwirtschaft und Erndhrung. Die Ausbildung setzt sich aus drei
groRBen Bestandteilen zusammen. Im fachtheoretischen Teil werden die Fécher
Botanik und Pflanzenkenntnisse, Bodenkunde und Pflanzenernghrung, Pflanzen-
schutz sowie Planung, Anbau und Ausftihrung und schlieBlich Technik und Mate-
rialkunde vermittelt. Im wirtschaftlichen und rechtlichen Teil werden Wirtschafts-
lehre, Rechnungswesen sowie Rechts- und Sozialwesen unterrichtet. Der berufs-
und arbeitspddagogische Teil vermittelt die Fécher Grundfragen der Berufsausbil-
dung, Planung und Durchfiihrung der Ausbildung, Jugendliche in der Ausbildung
sowie schlieBlich Rechtsgrundlagen der Berufsausbildung (vgl. Blischer 1995:
20 ff.).

Nach abgeschlossener Meisterpriifung kann die Tétigkeit als Gartnermeisterin in
gewerblichen Gértnereien verschiedener Ausrichtung (z.B. Obst-, Gewdchs-, Land-
schaftsgértnereien) ausgelibt werden oder in Zierpflanzenbetrieben, Blumen-
zuchtbetrieben, Baumschulen, in Botanischen Garten, im Gro3handel oder im 6f-
fentlichen Dienst. Das Tatigkeitsspektrum unterscheidet sich deutlich, je nach Ein-
satzbereich. Im 6ffentlichen Dienst etwa erstreckt sich die Tétigkeit auf die Planung
und Einrichtung von Anlagen (z.B. Griin- oder Friedhofsanlagen) sowie auf deren
Pflege und Erhalt nach den jeweiligen Rechtsvorschriften der Verwaltungen. Gart-
nermeisterinnen sind oft als Selbsténdige tétig, und missen dann nicht nur tber
fundierte gértnerische Kenntnisse, sondern auch tber fundiertes kaufméannisches
Wissen verfigen und die Féhigkeit besitzen, eine eigenverantwortliche Leitungs-
funktion auszutben (vgl. Buscher 1995: 5 ff.).

3.2.2 Die untersuchten Stellen

Die leitenden MTA-Stellen sind der Organisationseinheit Klinikum Hannover zuge-
ordnet und befinden sich dort in unterschiedlich grol3en und spezialisierten Kran-
kenhédusern: MTA-Stelle Nr. 3 befindet sich in einem Allgemein- und Akutkranken-
haus mit 440 Betten. Die Stelle beinhaltet die Leitung des zum Krankenhaus ge-
hoérenden Zentrallabors. MTA-Stelle Nr.4 gehort zu einem Fachkrankenhaus mit
190 Betten. Auch dort gibt es ein Labor, dessen Leitung zu den Aufgaben der Stel-
le Nr. 4 gehort. Es ist jedoch verglichen mit dem Zentrallabor kleiner, d.h. die Zahl
der Gesamtstellen ist geringer. Trotz der verschiedenartigen Krankenhaustypen
und LaborgrolRen unterscheiden sich die Tétigkeitsspektren der Stellen Nr. 3 und 4
nur minimal voneinander. Da beide Tétigkeiten Leitungsfunktionen sind, besteht
der Arbeitsinhalt zu wenigstens 30 Prozent aus organisatorischen, verwaltenden
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und planenden Aufgaben, ein Grofteil der Tétigkeit aber, némlich die restlichen
70 Prozent, entfallt auf Laborarbeiten. Das Aufgabenspektrum von MTA-Stelle Nr. 4
beinhaltet als Besonderheit im Vergleich zur MTA-Stelle Nr.3 zu einem kleinen
Anteil den direkten Kontakt zu Patienten und Patientinnen. Dies liegt an der Spe-
zialisierung des Krankenhauses und dessen Grolie.

Die Stellen der Gartnermeisterinnen sind organisatorisch im Grinfléchenamt an-
gesiedelt und représentieren ebenfalls Leitungsfunktionen. Es handelt sich zum
einen um die gartnerische Leitung eines Friedhofs (Stelle Nr. 5), zum anderen um
die Leitung eines Griinanlagenbereichs33) (Stelle Nr.6). Hinsichtlich des Tétig-
keitsinhalts unterscheiden sich auch diese beiden Stellen nur unwesentlich von-
einander. Etwa die Hélfte des Aufgabeninhalts besteht aus der fachlichen Leitung
der jeweiligen Bereiche, gut 20 Prozent betrifft Personalfiihrung und -verwaltung,
der restliche Tatigkeitsanteil (ca. 30%) teilt sich zu gleich grol3en Teilen auf in all-
gemeine Verwaltungsarbeit wie Budgetplanung und Auftragswesen und die Wahr-
nehmung externer Termine.

3.2.3 Bandbreite der Eingruppierungsmaglichkeiten nach BAT
und Einordnung der untersuchten Stellen

Auch die Tatigkeiten des Vergleichspaars Gértnermeisterln und leitende/r medizi-
nisch-technische/r Assistentin werden im 6ffentlichen Dienst nach zwei unter-
schiedlichen Tarifvertrégen eingestuft. Die Eingruppierung von medizinisch-techni-
schen Assistentinnen regelt der ,Tarifvertrag zur Anderung und Ergénzung der An-
lage 1a zum BAT (Angestellte in medizinischen Hilfsberufen und medizinisch-tech-
nischen Berufen) vom 5. August 1971, im Folgenden immer: Tarifvertrag oder TV
medizinisch-technische Berufe. Géartnermeisterlnnen unterliegen bei der Eingrup-
pierung dem ,Tarifvertrag zur Anderung und Ergdnzung zur Anlage 1a zum BAT
(Meister, technische Angestellte mit besonderen Aufgaben) vom 18. April 1980
(zuletzt gedndert durch den Tarifvertrag zur Anderung der Anlage 1a zum BAT vom
24.4.1991)", im Folgenden immer: Tarifvertrag oder TV Meisterln.

Die im Vergleichsprojekt untersuchten Stellen der leitenden MTAs — Stellen Nr. 3
und Nr. 4 — sind in verschiedene Vergitungsgruppen des fir sie zusténdigen Tarif-
vertrags eingruppiert. Die Tatigkeit von MTA Nr. 3 ist in Gruppe BAT IVb, Fallgrup-
pe 13 eingestuft, die nach zwei Jahren einen Bewahrungsaufstieg in die Gruppe
BAT IVa, Fallgruppe 7 ermoglicht. Die MTA-Stelle Nr.4 befindet sich in Vergu-
tungsgruppe BAT Vb, Fallgruppe 24, die ebenfalls nach zwei Jahren einen Bewdh-
rungsaufstieg in die Gruppe BAT IV b, Fallgruppe 15 vorsieht. Die unterschiedliche
Eingruppierung der Stellen ergibt sich geméll dem TV medizinisch-technische
Berufe aus der unterschiedlichen Zahl der stéandig unterstellten Beschéftigten.

Die Tatigkeiten der Gartnermeisterinnen (Stellen Nr.5 und Nr.6) befinden sich
beide geméR des fur diese Tétigkeit maBgeblichen Tarifvertrags in der hochsten
Vergttungsgruppe, die flr eine Meisterlntétigkeit Uberhaupt vorgesehen ist, nam-
lich in der Verglitungsgruppe BAT Vb, in der nach vier Jahren bei Einstufung der
Tatigkeit in die Fallgruppen 6,7 und 8 eine Vergitungsgruppenzulage gezahlt wird.

33) Dazu gehoren auch die Griinbereiche von Schulen und die Grinfléchen von Kindertagesstatten,
die sich im Zustandigkeitsgebiet befinden.




Zur besseren Ubersichtlichkeit sind die konkreten Einstufungen der Stellen in
Abbildung 3.2.3.1 zusammengefasst.

STELLEN VERGUTUNGSGRUPPE TARIFVERTRAG

Leitende/r MTA Nr. 3 IVb/IVa Tarifvertrag medizinisch-technische Berufe
Leitende/r MTA Nr. 4 Vb/IVb Tarifvertrag medizinisch-technische Berufe
Meisterin Nr. 5 Vb Tarifvertrag Meisterin

Meisterin Nr. 6 Vb Tarifvertrag Meisterin

Abbildung 3.2.3.1: Vergtitungsgruppen der Stellen leitende/r MTA
und Gdrtnermeisterin nach BAT

Im Allgemeinen beginnt die Einstufung der Tétigkeit von ausgebildeten MTAs ohne
Leitungsfunkion direkt nach dem Examen mit der Vergltungsgruppe BAT VIl oder
VIb. Die Eingruppierung kann dann Uber die Vergltungsgruppen V¢, Vb bis IVb
verlaufen und zur héchsten Vergltungsgruppe BAT IVa fihren. Die Einstufung der
Tétigkeit richtet sich nach der Beschreibung der Fallgruppen, in denen die Bewdh-
rungszeiten und der Schwierigkeitsgrad der Arbeit beispielhaft dargestellt werden.
Die Stellen von leitenden medizinisch-technischen Assistentinnen sind je nach
Zahl der unterstellten Beschéftigten in den Vergtitungsgruppen BAT V b bis BAT IVa
eingestuft (vgl. Schmidt 1994: 31 und AnhangA 2).

Das Gesamtspektrum der Eingruppierungsmaglichkeiten von Gartnermeisterinnen
beginnt mit Vergiitungsgruppe BAT VIl und reicht bis zur Verglitungsgruppe BAT V b,
der hochsten fur Gértnermeisterlnnen im TV Meisterln vorgesehenen Eingruppie-
rungsmoglichkeit. In dieser Vergltungsgruppe wird in den Fallgruppen 6, 7 und 8
nach vierjdhrigem Verbleib eine Vergttungsgruppenzulage gewdhrt. Normaler-
weise beginnt die Einstufung der Tatigkeit von Gértnermeisterinnen in Vergu-
tungsgruppe BAT V¢ (vgl. Bischer 1995: 52 und Anhang A 2).34)

3.2.4 Ergebnisse der Bewertung mit ABAKABA

Auch bei diesem Vergleichspaar findet im Folgenden eine detaillierte Beschrei-
bung der von der Bewertungskommission vorgenommen Punktvergabe statt, zum
einen hinsichtlich der einzelnen Bereiche mit ihren Merkmalen und Untermerk-
malen, zum anderen bezogen auf die ungewichteten und gewichteten Gesamt-
summen.

Die Bewertung erfolgte wie generell auf der Basis der ausgeftillten Fragebogen.
Die Fragebogen der leitenden MTA-Stellen Nr. 3 und 4 wurden von den zusténdi-
gen Vorgesetzten gegengelesen, eine kritische Begutachtung durch ein Mitglied
des Personalrats hat bei beiden Stellen nicht stattgefunden. Bei den Stellen der
Gartnermeisterinnen Nr. 5 und 6 verhielt es sich so, dass nur Fragebogen Nr.5
von einer vorgesetzten Stelle kritisch begutachtet wurde. Auch in diesem Fall hat

34) Fir einen genauen Uberblick tiber die Vergiitungs- und Fallgruppen, in welche die Tétigkeiten von
leitenden medizinisch-technischen Assistentinnen und Gartnermeisterinnen laut BAT eingestuft
sein konnen, siehe Anhang A 2 des vorliegenden Berichts.
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kein Personalratsmitglied den Fragebogen eingesehen. Fragebogen Nr.6 wurde
gar nicht kontrolliert.

Ergebnisse Intellektueller Bereich (I)

Stelle: Itd. MTA | Itd. MTA | Meisterin | Meisterin
Stelle Nr.: 3 4 5 6
1.1 Notwendige Ausbildung 50 50 70 70
1.2 Notwendiges, zusatzliches

(Fach-)Wissen 0 0 0 0
113 Notwendige (Berufs-)Erfahrung 75 75 10,5 10,5
Summe | 1 Fachliche Anforderungen 57,5 57,5 80,5 80,5
12 Planen und Organisieren 10 10 10 10
13 Monotone Arbeit 0 0 0 0
| 4 Unfreiwillige Storungen,

Unterbrechungen 10 10 10 10
SUMME | 715 715 100,5 100,5

Die Vergleichstétigkeiten erzielen im intellektuellen Bereich mit je 77,5 Punkten bei
den MTA-Stellen und jeweils 100,5 Punkten bei den Stellen der Gartnermeiste-
rinnen deutlich unterschiedliche Werte. Die Differenz zugunsten der Tétigkeit der
Gartnermeisterinnen entsteht aufgrund des Merkmals |1 (Fachliche Anforderun-
gen). Bei den MTA-Stellen wird beim Untermerkmall 1.1 (Notwendige Ausbil-
dung) ein BERUFSFACHSCHULABSCHLUSS angerechnet. AuRerdem kommt notwendige
(Berufs-)Erfahrung (1 1.3) von 3 BIs 7 JaHrReN aufgrund der Leitungsfunktion zur An-
rechnung. Fur die Funktion der Gértnermeisterlnnen ist beim Untermerkmal | 1.1
eine vom ABAKABA-Punktsystem im Vergleich zum Berufsfachschulabschluss
hoher eingestufte Meisterlnnenausbildung erforderlich und bei | 1.3 — ebenso wie
bei den MTA-Stellen — Berufserfahrung von 3 Bis 7 JAHREN notwendig.

Die weiteren fur den intellektuellen Bereich angerechneten Anforderungs- und
Belastungsarten unterscheiden sich bei den Vergleichstétigkeiten nicht voneinan-
der. Beim Merkmal 12 (Planen und Organisieren) bestehen jeweils ERHOHTE PLa-
NUNGSANFORDERUNGEN und unfreiwillige Stérungen bzw. Unterbrechungen (13) des
Denkprozesses treten bei allen vier Stellen sowohl| HAUFIG, WENIGER ALS 15 MINUTEN
als auch SELTEN, MEHR ALS 15 MINUTEN auf.

Ergebnisse Psycho-sozialer Bereich (PS)

Stelle: Itd. MTA | Itd. MTA | Meisterln | Meisterin
Stelle Nr.: 3 4 5 6
PS1  Mindliche Kommunikation 20 20 20 20
PS2  Zusammenarbeit, Kooperationsfahigkeit 0 0 0 0
PS3  Einfiihlungs-, Uberzeugungsvermogen 0 0 0 0
PS 4.1 Unerwiinschte miindliche Mitteilungen 0 0 0 0
PS 4.2  Eingeschrankte mindliche

Kommunikation 0 0 0 0
PS 4.3  Erschwerte Kontaktbedingungen 0 0 0 0

Fortsetzung []




Stelle: Itd. MTA | Itd. MTA | Meisterin | Meisterin
Stelle Nr.: 3 4 5 6
PS 4.4  Mitverfolgbarkeit der Tétigkeit 0 0 10 10
PS 45  Erschwerte Beeinflussbarkeit

zeitlicher Ablauf 10 10 10 0
PS 4.6 Konfrontation mit Problemen

bzw. Leid Anderer 20 20 20 0
PS 4.7 Treffen folgenschwerer Entscheidungen 0 0 0 0
PS 4.8 Konfrontation mit ekelerregenden

Situationen 0 10 10 0
PS 4.9 Offentliche/politisch-exponierte Position 0 0 0 0
PS 4.10 Bewusst gesteuerte Verhaltensweisen 0 0 0 0
Summe PS 4
Belastende psycho-soziale Bedingungen 30 40 50 10
SUMME PS 50 60 70 30

Im psycho-sozialen Bereich unterscheiden sich die Wertigkeiten der Stellen jeweils
von einander. Der deutliche Unterschied in der Merkmalsauspragung bei der Tétig-
keit der Gartnermeisterlnnen liegt an den verschiedenen Zusténdigkeitsbereichen
der Stellen, ndmlich einmal Leitung einer Friedhofsgartnerei (Nr.5) und Leitung
eines Grinflachenbezirks (Nr. 6).

Die Anforderungsart PS 1 (Mundliche Kommunikation) ist bei allen vier Stellen
gleich ausgepragt. Die Tatigkeiten erfordern sowohl die MUNDLICHE VERMITTLUNG EIN-
FACH VERSTANDLICHER als auch FACHADAQUATER INFORMATION, und zwar jeweils mit einem
Anteil von Bis zu 1/3 der Arbeitszeit.

Bei den belastenden psycho-sozialen Bedingungen (PS 4) ergeben sich bei den
Téatigkeiten folgende Zuordnungen: Das Merkmal Mitverfolgbarkeit der Arbeit
(PS4.4) ist eine Belastungsart, die bei der Tétigkeit der Gartnermeisterinnen zu
jeweils WENIGER ALs 50% der Arbeitszeit gegeben ist. Das Untermerkmal PS 4.5
(Erschwerte Beeinflussbarkeit zeitlicher Ablauf) ist fur die MTA-Stellen Nr. 3 und 4
wie auch fir die Tatigkeit der Stelle in der Friedhofsgértnerei Nr. 5 typisch. Bei den
MTA-Stellen kommt zur Anrechnung, dass eine EINMAL BEGONNENE, LANGER DAUERNDE
ARBEIT NICHT VOR IHREM ENDE unterbrochen werden kann (Laborarbeiten). Fur Stelle
Nr. 5 (Friedhof) ist kennzeichnend, dass der Tagesablauf durch zemicHE FixPUNKTE
GEPRAGT IST, DIE UNBEDINGT EINGEHALTEN WERDEN MUSSEN, z.B. aufgrund von Vorberei-
tungsarbeiten bei Beerdigungen.

Auch das Untermerkmal PS 4.6 (Konfrontation mit Problemen bzw. Leid Anderer)
ist fur die Aufgaben der Stellen Nr. 3, 4 und 5 in jeweils unterschiedlicher Auspré-
gung typisch. Fur die MTA-Tétigkeiten wird bei diesem Untermerkmal NICHT PER-
SONLICHE, ABER INTENSIVE AUSEINANDERSETZUNG mit Problemen und Leid angerechnet
(z.B. das Verfolgen von sich verschlechternden Labordaten), fur die Tétigkeit Nr. 5
in der Friedhofgértnerei WENIG INTENSIVE, ABER PERSONLICHE KONFRONTATION (bspw. bei
Begegnung mit Angehorigen bei Beerdigungen). Das Untermerkmal PS 4.8 (Kon-
frontation mit ekelerregenden Situationen) tritt als Belastungsart nur bei zwei Stel-
len auf, némlich bei der MTA-Stelle Nr. 4 und bei der Gartnermeisterin-Stelle Nr. 5.
Dieses Untermerkmal ist fir die Tétigkeit der leitenden MTA Nr. 4 TypiscH, da das
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Tatigkeitsprofil im Vergleich zur MTA-Stelle Nr. 3 den DIRekTEN Kontakt mit Patien-
tinnen und Patienten enthélt (vgl. 3.2.2). Auch fir die Tétigkeit des/der Friedhofs-
gértnermeisters, -meisterin ist diese Belastungsart TvpiscH, z.B. beim Offnen von
Grabern.

Ergebnisse Physischer Bereich (P)

Stelle: Itd. MTA | Itd. MTA | Meisterln | Meisterin
Stelle Nr.: 3 4 5 6
P1 Korperkraft 0 0 0 0
P2 Bewegungsprazision 30 30 0 0
P31  Frith- und/oder Spétdienst, -schicht 0 0 0 0
P32  Nachtdienst, -schicht 0 0 0 0
P33  Wechseldienst, -schicht 0 0 0 0
P34  UnregelmdBige Arbeitszeiten 0 0 0 0
P35  Prasenz-/Bereitschafsdienst 25 25 0 0
Summe P 3
Belastende arbeitszeitliche Bedingungen 25 25 0 0
P41  Unfall-, Ansteckungsgefdhrdung 30 30 0 0
P42  Schidigende chemische Substanzen,

Luftverschmutzung 10 10 0 0
P43  Einseitige Korperhaltungen,

Bewegungsablaufe 0 0 0 0
P44  Stehende/gehende Arbeitstétigkeit 10 10 10 10
P45  Arbeitstétigkeit ohne

Entfernungsmaoglichkeiten 0 0 0 0
P46 Intensive Augenbeanspruchung 10 10 0 0
P47 Ldrm 10 10 0 0
P48  Kalte und/oder Hitze 0 0 10 10
P49  Zugluft und/oder Wind 0 0 10 10
P4.10 Ndsse 0 0 10 10
P4.11 Dampfe und/oder Staub 0 0 0 0
P412 Vibrationen 0 0 0 0
P 4.13  Unangenehme Geriiche 10 10 0 0
P4.14 Tragen von spezieller,

beeintréchtigender Schutzkleidung 15 15 0 0
P 4.15 Andere physische Belastungen 0 0 0 0
Summe P 4
Belastende physische Bedingungen (max. 110) 95 95 40 40
SUMME P 150 150 40 40

Im physischen Bereich unterscheiden sich die Ausprégungen der Anforderungs-
und Belastungsarten der Vergleichstatigkeiten sehr deutlich voneinander. Beide
MTA-Stellen erzielen hier 150 Punkte, die Stellen der Géartnermeisterinnen dage-
gen nur je 40 Punkte. Die hohe Wertigkeit des physischen Bereichs bei den lei-
tenden MTA-Stellen kann damit erklart werden, dass der Tétigkeitsinhalt trotz Lei-
tungsfunktion zu 70 Prozent aus Arbeiten im Labor besteht, wahrend die Tétigkeit




der Gértnermeisterlnnen Uberwiegend aus verwaltenden, kontrollierenden und
organisatorischen Funktionen besteht. Ausfiihrende Gértnerlnnenarbeiten sind
kaum noch vorhanden.35)

Die Merkmale im physischen Bereich haben folgende Zusammensetzung: Die An-
forderungsart P2 (Bewegungsprézision) sowie die Belastungsart P 3 (Belastende
arbeitszeitliche Bedingungen) treten bei der Tatigkeit der Gartnermeisterinnen
nicht auf. Bei den leitenden MTA-Tatigkeiten wird als Anforderung jeweils Bewe-
gungsprazision (P 2) mit Bis zu 1/3 DER ARBEITSZEIT anerkannt. AuRerdem bestehen
hier belastende arbeitszeitliche Bedingungen (P 3), und zwar in Form von monat-
lich etwa vier Prasenzdiensten (P 3.5), die ZUSATZLICH ZUR UBLICHEN ARBEITSZEIT AM
ArBEITSPLATZ geleistet werden.

Belastende physische Bedingungen (P 4) treten bei allen Stellen auf, allerdings je
Vergleichspaar in deutlich unterschiedlicher Ausprégung. Bei der Tatigkeit der Gart-
nermeisterlnnen Nr. 5 und Nr. 6 wird das Untermerkmal stehende oder gehende
Téatigkeit (P 4.4) fur Bis zu /3 DER ARBEITSZEIT angerechnet. Die gleiche Auspragung,
also Bis zu /3 DER ARBEITSZEIT, kommt bei den Belastungsarten P 4.8 (Kélte und/
oder Hitze), P 4.9 (Zugluft und/oder Wind) sowie P 4.10 (Ndsse) zur Anrechnung,
und zwar bei allen Merkmalen aufgrund regelméaRiger zur Arbeit gehérender Auf-
enthalte im Freien. Bei den MTA-Tatigkeiten besteht jeweils zu MEHR ALS 2/3 DER
Arserrszem Ansteckungsgeféhrdung (P 4.1), aullerdem sind die Tétigkeiten Bis zu
1/3 DER ARBEITSZET schddigenden chemischen Substanzen (P 4.2) ausgesetzt. Als
weitere belastende physische Bedingungen treten bei den Stellen Nr.3 und 4
jeweils Bis zu /3 DER ARBEITSZEIT auf: intensive Augenbeanspruchung (P 4.6), L&rm
(P 4.7), unangenehme Gertiche (P 4.13) sowie schlielllich das Tragen von spe-
zieller Schutzkleidung (P 4.14).

Ergebnisse Bereich Verantwortung (V)

Stelle: Itd. MTA | Itd. MTA | Meisterin | Meisterin
Stelle Nr.: 3 4 5 6
V1 Verantwortung fur die Arbeitsergebnisse

anderer Personen 100 100 130 115
V2 Fehler mit Folgen fiir das

menschliche Leben 25 25 15 15
V3 Fehler mit nicht absehbaren

finanziellen Auswirkungen 0 0 0 0
V4 Fehler mit Auswirkungen

auf die Umwelt 0 0 0 0
Summe V 125 125 145 130

Die Stellen der Géartnermeisterinnen Nr.5 und 6 erzielen im Bereich Verantwor-
tung zwar jeweils unterschiedliche, aber insgesamt mehr Punkte als die Stellen der
leitenden MTAs. Dies liegt an der Ausprégung des Merkmals V 1 (Verantwortung
fur die Arbeitsergebnisse anderer Personen): Fur Stelle Nr. 5 (Gartnermeisterin)
wird GRUPPENFUHRUNG von 51 BIs 100 PERSONEN angerechnet sowie FACHAUFSICHT. FUr
Stelle Nr.6 (auch Géartnermeisterin) kommt auch GRUPPENFUHRUNG zur Anrech-

35) Vgl. hierzu Teil Il, Kapitel 3, Abschnitt 2.2.
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nung, aber mit einer kleineren Gruppenstarke von 21 8is 50 PERSONEN. Hier besteht
auBerdem noch TEMPORARE AUSBILDUNGSFUNKTION. Die Tatigkeit der leitenden MTAs
beinhaltet ebenfalls GRUPPENFUHRUNG einer aber, im Vergleich zu den Gértner-
meisterlnnen, kleineren Gruppe von jeweils 3 Bis 20 PerRsONEN, und aullerdem
FACHAUFSICHT (Stelle Nr. 4) bzw. TEMPORARE AUSBILDUNGSFUNKTION (Stelle Nr. 3).

Als weiteres Merkmal im Bereich Verantwortung wurde bei allen Stellen VV 2 (Feh-
ler mit Folgen fir das menschliche Leben) berticksichtigt, und zwar bei den Stel-
len der Gértnermeisterlnnen mit der Auspragung GERINGES Risiko und bei den MTA-
Stellen mit der Ausprégung ERHOHTES Risiko flr Fehler mit UNMITTELBARER LEBENSGE-
FAHR bzw. DER GEFAHR SCHWERER PHYSISCHER VERLETZUNGEN FUR ANDERE PERSONEN.

Die ungewichteten Ergebnisse

Stelle: Itd. MTA | Itd. MTA | Meisterin | Meisterin
Stelle Nr.: 3 4 5 6
Summe | 77,5 77,5 100,5 100,5
Summe PS 50 60 70 30
Summe P 150 150 40 40
Summe V 125 125 145 130
SUMME 1 (ungewichtete Gesamtsumme) 402,5 412,5 355,5 300,5

In der ungewichteten Gesamtsumme erzielen die MTA-Stellen deutlich mehr
Punkte als die Meisterinnenstellen. Eine Gleichwertigkeit der Stellen zueinander
liegt hier demnach nicht vor. Der deutliche Punktvorsprung der leitenden MTA-
Tatigkeiten im Vergleich zu den Tatigkeiten der Gartnermeisterinnen erklért sich
Uber die hohen Anforderungen und Belastungen im physischen Bereich. Die
Punktdifferenz betrégt hier 110 Punkte zugunsten der MTA-Stellen. Diese Differenz
kann auch nicht dadurch ausgeglichen werden, dass die Géartnermeisterinnen ein
fur sie positives Ergebnis von 23 Punkten im intellektuellen Bereich und von 5
(Stelle Nr. 6) bzw. 20 Punkten (Stelle Nr. 5) im Bereich Verantwortung erzielen.

Die gewichteten Ergebnisse

Stelle: Itd. MTA | Itd. MTA | Meisterin | Meisterin
Stelle Nr.: 3 4 5 6
Gewichtung | mit 50% (Faktor 0,5) 38,75 38,75 50,25 50,25
Gewichtung PS mit 20% (Faktor 0,2) 10 12 14 6
Gewichtung P mit 10% (Faktor 0,1) 15 15 4 4
Gewichtung V mit 20% (Faktor 0,2) 25 25 29 26
SUMME 2 (Gewichtung Katz/Baitsch 1996a:117)| 88,75 90,75 97,25 86,25

Das gewichtete Gesamtergebnis ergibt ein ganz neues Verhéltnis der Stellen zu-
einander: Die Punktdifferenz hat sich aufgeltst, die Tatigkeitspaare sind in der
Rangfolge untereinander vermischt. Den hochsten Wert erzielt die Gartnermeiste-
rinnen Stelle Nr. 5 (97,25), gefolgt von den MTA-Stellen Nr. 4 (90,75) und Nr. 3
(88,75). Die Gértnermeisterinnen-Stelle Nr. 6 erzielt nach wie vor die niedrigste
Punktzahl (86,25). Ungewichtet erhielten die beiden MTA-Stellen die hochsten
Punktzahlen, gefolgt von den Gérntermeisterinnen-Stellen Nr.5 und Nr. 6. Die




Umstrukturierung wird durch die hohe Gewichtung des intellektuellen Bereichs
und die niedrige Gewichtung des physischen Bereich ausgeltst. Gewichtet wirken
sich die hoheren Anforderungen und Belastungen im intellektuellen Bereich bei
den Gértnermeisterlnnen nunmehr deutlich zu ihren Gunsten aus. Betrachtet man
die gewichteten Ergebnisse, kann jetzt von einer bedingten — d.h. nur bei der
Durchfuhrung einer Gewichtung — Gleichwertigkeit der Stellen im Verhéltnis zuein-
ander gesprochen werden.

3.2.5 Vergleich der Ergebnisse mit der Eingruppierung in den BAT

Die je nach Perspektive — einmal ungewichtet, einmal gewichtet — deutlich unter-
schiedlichen Bewertungsergebnisse mit ABAKABA machen bei diesem Vergleichs-
paar eine Einordnung der Ergebnisse in den BAT dulerst schwierig.

Hinsichtlich der ungewichteten Punktwerte — die MTA-Stellen rangieren vor den
Stellen der Gamermeisterlinnen, Gleichwertigkeit der Stellen ist nicht gegeben —
bestétigt die Bewertung mit ABAKABA ungefdhr die momentane Eingruppierung:
die Stellen der Gértnermeisterlnnen sind nach dem Tarifvertrag Meisterin etwas
niedriger eingruppiert als die Stellen der leitenden MTA. Hier féllt auf, dass sich die
MTA-Stelle Nr. 4, die mit ABAKABA im Vergleich der Tétigkeiten die hochste Punkt-
zahl erreicht, in der gleichen Vergtitungsgruppe befindet wie die Stellen der Gért-
nermeisterinnen. Im Gegensatz zu den Gértnermeisterinnen ist fir die MTA-Stelle
Nr. 4 aufgrund der Fallgruppenzuordnung jedoch ein Bewahrungsaufstieg vorge-
sehen, und zwar in die Vergttungsgruppe BATIVb (vgl. Abb.3.2.3.1 und An-
hangA?2).

Bei der Betrachtung der gewichteten Ergebnisse mit ABAKABA, bei der sich in
etwa eine Gleichwertigkeit der Stellen im Verhéltnis zueinander zeigt, ldsst der
Rickbezug auf den BAT folgende vorsichtige Schlussfolgerung zu: Die Gleichwer-
tigkeit der Stellen mit den gewichteten ABAKABA-Ergebnissen spiegelt sich im BAT
nicht wider, denn die Tatigkeiten der Gértnermeisterinnen sind niedriger eingrup-
piert als die MTA-Tétigkeiten. Auch wenn die MTA-Stelle Nr. 4 in die gleiche Ver-
gltungsgruppe eingruppiert ist wie die beiden Stellen der Gértnermeisterinnen, so
sieht der Tarifvertrag medizinisch-technische Berufe fir diese Stelle noch einen
Bewahrungsaufstieg vor. Dies trifft fir die Stellen der Gartnermeisterinnen, die
zwar nach einem Verbleib von vier Jahren in der Vergttungsgruppe Vb (Fallgrup-
pe 6, 7 oder 8) eine Vergltungsgruppenzulage erhalten, nicht zu (vgl. Abb. 3.2.3.1
und Anhang 2).

3.3 Vergleichsgruppe Altenpflegerin und Technikerin
bzw. technische/r Sachbearbeiterin

Bei diesem Vergleichspaar handelt es sich zum einen um Stellen von ausgebilde-
ten Altenpflegerinnen in stadtischen Altenpflegeheimen. Zum anderen sind es
Stellen mit der Funktionsbezeichnung technische/r Sachbearbeiterin im Tiefbau-
amt sowie in der Stadtentwésserung. Diese werden entweder mit staatlich gepruf-
ten Technikerlnnen besetzt oder aber mit Personen, die eine anerkannte dreijah-
rige Berufsausbildung und mehrjéhrige verschiedenartige Berufserfahrung besit-
zen.
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3.3.1 Ausbildung, allgemeine Beschreibung der Tatigkeiten
und Einsatzbereiche

Die Ausbildung zur Altenpflegerin bzw. zum Altenpfleger erfolgt an einer Berufs-
fach- oder Altenpflegefachschule und dauert je nach Bundesland zwei bis drei
Jahre bei Vollzeitform. Zugangsvoraussetzungen sind in der Regel der Hauptschul-
abschluss und eine abgeschlossene mindestens zweijéhrige Berufsausbildung
oder eine je nach Landesrecht als angemessen geltende Berufstatigkeit. Liegt ein
Realschulabschluss oder ein als gleichwertig anerkannter Abschluss vor, verkurzt
sich in den meisten Bundesléndern dadurch die erforderliche Berufserfahrung. In
einigen Bundeslandern ist vor Beginn der Ausbildung eine praktische Tatigkeit im
hauswirtschaftlichen, pflegerischen oder sozialen Bereich vorgesehen (vgl. Meyer-
Kriechbaum 1998: 16 1.).

Die Ausbildung umfasst theoretischen und praktischen Unterricht im medizinisch-
pflegerischen, im sozialen und p&dagogischen sowie im staats- und rechtskund-
lichen Bereich. Inhalte sind beispielsweise anatomische, physiologische, physio-
therapeutische und pharmakologische Grundlagen, (Alters-)Psychiatrie sowie So-
zialrecht und Pflegeversicherung. Praktische Einsétze in Alteneinrichtungen ergan-
zen den Unterrichtsstoff (vgl. Meyer-Kriechbaum 1998: 18 f.). Am Ende der Alten-
pflegeausbildung findet eine Abschlusspriifung statt, und je nach Bundesland er-
langen die Absolventinnen damit die Berechtigung, die Berufsbezeichnung ,Alten-
pflegerin” oder ,staatlich anerkannte/r Altenpflegerln” zu tragen (vgl. Breier u.a.
2000: 374.680 ff.).36)

Altenpflegerinnen qualifizieren sich mit diesem Abschluss fiir die selbsténdige und
eigenverantwortliche Betreuung und Pflege alter Menschen in allen Bereichen der
Altenpflege, und zwar sowohl in der Gesundheits- als auch in der Krankenpflege.
Als Arbeitsort kommt neben Alten- und Pflegeheimen eine Vielzahl unterschied-
licher Einrichtungen in Frage: z.B. ambulante Pflegedienste, gerontopsychiatrische
Kliniken, Tagespflegeheime, Einrichtungen des betreuten Wohnens fir Altere,
Altenbegegnungsstdtten oder auch Sozialstationen der Kirchen und Wohlfahrts-
verbénde. Beispiele fir ihre medizinisch-pflegerischen Aufgaben sind die eigen-
verantwortliche sach- und fachkundige, umfassende Pflege &lterer Menschen, die
Zusammenarbeit mit dem behandelnden Arzt oder der behandelnden Arztin, das
Informieren des Arztes oder der Arztin tiber gesundheitliche und psychische Ver-
anderungen, die Ausfiihrung &rztlicher Verordnungen, das Verabreichen von Medi-
kamenten, das Anleiten von Bewegungs- und Atemibungen oder auch die Hilfe

36) In Niedersachsen ist die Ausbildung der Altenpflegerinnen folgendermallen geregelt:

Aufnahmevoraussetzungen fur die Fachschule fur Altenpflege: a) Hauptschulabschluss oder
gleichwertiger Bildungsstand und eine erfolgreich abgeschlossene mindestens zweijéhrige Berufs-
ausbildung und Berufsschulabschluss oder gleichwertiger Bildungsstand oder erfolgreicher Besuch
der zweijahrigen Berufsfachschule — Sozialpflege (Pflegevorschule) — oder b) Realschulabschluss
oder gleichwertiger Bildungsstand und erfolgreicher Besuch einer einjahrigen Berufsfachschule —
Sozialpflege — oder c) Hauptschulabschluss oder gleichwertiger Bildungsstand und mindestens
funfjahrige einschlagige berufliche Tatigkeit.

Ausbildungsdauer an der Fachschule fir Altenpflege: In der Fachschule mit Vollzeitunterricht drei
Jahre (einschlieBlich einer praktischen Ausbildung in geeigneten Einrichtungen der Altenpflege
und Altenhilfe). Nach erfolgreichem Abschluss der Ausbildung Zuerkennung der Berechtigung zum
Fihren der Berufsbezeichnung ,Altenpflegerin” oder ,Altenpfleger” (vgl. Breier u.a. 2000:
374.687f).




bei Notféllen und in lebensbedrohlichen Situationen. Zu den sozial-pflegerischen
Aufgaben gehoren die Betreuung und Beratung élterer Menschen in ihren per-
sonlichen und sozialen Angelegenheiten, ihre Beratung in schwierigen Lebenssi-
tuationen, die Angehdrigenintervention, die Hilfe bei der Erhaltung der selbstandi-
gen Lebensfiihrung, die Anleitung zur Freizeitgestaltung, die Forderung sozialer
Kontakte oder die Begleitung bei Behtrdengdngen und Arztbesuchen (vgl. Meyer-
Kriechbaum 1998: 4 ff.).

Um die Qualifikation fir die Tatigkeit als Technikerin bzw. technische/r Sachbear-
beiterln im o6ffentlichen Dienst zu erlangen, gibt es zwei Wege. Der erste besteht
darin, eine Fortbildung an einer Technikerfachschule zu absolvieren. Die Zulas-
sungsvoraussetzungen dafir sind in der Regel der Hauptschulabschluss oder ein
gleichwertiger Bildungsstand, die Abschlussprifung in einem anerkannten, ein-
schldgigen Ausbildungsberuf und berufliche Praxis von in der Regel funf Jahren
einschliellich der Berufsausbildung. Die Fortbildung dauert in Vollzeitform zwei
Jahre (vgl. Berufskundliche Kurz-Beschreibung Abwassertechniker/Abwassertech-
nikerin 2000: 1, Schneider 1996: 19 ff).

Im Folgenden werden die Ausbildungsinhalte der Technikerfachschulen fir Bau-
technikerinnen und fir Abwassertechnikerlnnen herausgegriffen, da die unter-
suchten Stellen von Technikerlnnen/technischen Sachbearbeiterlnnen im Tief-
bauamt und in der Stadtentwésserung angesiedelt sind. Die Ausbildung zum Bau-
techniker bzw. zur Bautechnikerin ist in einen Pflicht- sowie einen Wahlbereich
unterteilt, der von den einzelnen Bundeslandern geregelt wird. Verpflichtend sind
fachrichtungsbezogene Grundlagenfacher wie Mathematik, Darstellende Geome-
trie oder Baugeschichte, fachrichtungsbezogene Anwendungsfécher, beispiels-
weise Tiefbaukonstruktion, Entwurfslehre oder Vermessung sowie allgemeine,
fachrichtungstibergreifende Facher wie Deutsch, Englisch und Rechtskunde. Fur
den Wahlbereich kommen als Lerninhalte z.B. die Einfuhrung in die EDV oder
Umweltschutz in Frage (vgl. Schneider 1996: 28 ff.). Auf dem Stundenplan ange-
hender Abwassertechnikerinnen stehen wéhrend der gesamten Ausbildung
Facher wie Betriebswirtschaft, Technik der Abwasserentsorgung oder auch Perso-
nalwirtschaft und Soziologie. Teilweise werden die Unterrichtsinhalte durch Prakti-
ka und Exkursionen vertieft (vgl. Berufskundliche Kurz-Beschreibung Abwasser-
techniker/Abwassertechnikerin 2000: 1f.). Technikerlnnenausbildungen enden
mit einer staatlichen Abschlussprifung und der Berufsbezeichnung ,staatlich
geprifte/r Technikerin” bzw. ,Technikerin mit staatlicher Priifung”.

Der zweite Weg zur Austbung der Tatigkeit als Technikerln bzw. technische/r
Sachbearbeiterin im 6&ffentlichen Dienst fuhrt Uber einen Hauptschulabschluss
bzw. einen gleichwertigen Bildungsstand, eine dreijéhrige Berufsausbildung sowie
mehrjahrige verschiedenartige Berufstatigkeit, in der die Féhigkeiten und Erfah-
rungen zur Ausiibung von Tatigkeiten der technischen Sachbearbeitung erworben
werden konnen. Eine bestimmte Fachrichtung der Ausbildung ist nicht vorge-
schrieben. Die Fortbildung an einer Technikerfachschule ist also nicht erforderlich,
um eine Tétigkeit als Technikerln bzw. technische/r Sachbearbeiterin im &ffent-
lichen Dienst auszutiben. Tarifvertraglich werden technische Sachbearbeiterinnen
aufgrund der Formulierung des BAT ,sonstige Angestellte, die aufgrund gleichwer-
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tiger Fahigkeiten und Erfahrungen entsprechende Tatigkeiten austiben” wie Tech-
nikerinnen behandelt.37)

Auch die Darstellung der moglichen Tétigkeiten und Einsatzbereiche beschrénkt
sich auf die Felder ,Bautechnik” und ,Abwassertechnik”, aufgrund der Ansiedlung
der untersuchten Stellen von Technikerlnnen/technischen Sachbearbeiterlnnen
im Tiefbauamt und in der Stadtentwasserung. Fur Bautechnikerinnen eréffnen sich
verschiedene Einsatzfelder in der Bauwirtschaft, beispielsweise in Bauabteilungen
von GroBunternehmen, in der Planung in Ingenieurblros oder in Wohnungsbau-
gesellschaften. Im o6ffentlichen Dienst kdnnen sie z.B. in kommunalen Baubehor-
den oder in Bauaufsichtsamtern tatig werden. Zu ihren Tétigkeiten kann beispiels-
weise die Kalkulation und Erstellung von Angeboten gehéren, die Leitung von Bau-
stellen, die Beratung der auf der Baustelle tatigen Handwerkerinnen oder die Ver-
mittlung der Bauanweisungen und -pléne an die Arbeiterinnen (vgl. Schneider
1996: 5 ff.). Abwassertechnikerlnnen mit Fachschulabschluss sind tiberwiegend
im offentlichen Dienst beschéftigt, und zwar z.B. im Tiefbauamt, im Amt fir Stadt-
entwasserung einer Kommune oder im Amt fur Umweltschutz. Ebenfalls konnen
sie als Leiterln eines Betriebsteils in Grol3klarwerken oder in mittleren und kleinen
Anlagen tatig sein. Abwassertechnikerinnen sind beispielsweise zustandig fur die
Uberwachung des Baus und Anschlusses von Kanalhausanschlussleitungen und
StraBenabldufen. Sie konnen bei der Ausfihrungsplanung von Klaranlagenbauten
mitarbeiten oder auch Fachberatungen fir die landwirtschaftliche Schlammver-
wertung durchfiihren (vgl. Berufskundliche Kurz-Beschreibung Abwassertechni-
ker/Abwassertechnikerin 2000: 2). Es sei hier noch einmal darauf hingewiesen,
dass die genannten Tatigkeiten von Technikerinnen mit Fachschulabschluss eben-
so wie von Personen mit dreijghriger Berufsausbildung und mehrjéhriger ver-
schiedenartiger Berufserfahrung ausgeuibt werden kénnen.

3.3.2 Die untersuchten Stellen

Die Altenpflegerinnen sind in Altenpflegeheimen angestellt, die zur Organisations-
einheit Abteilung fur stadtische Alten- und Pflegezentren gehoren. Sie haben Stel-
len mit den Funktionsbezeichnungen ,Stationspflegekraft” und ,stellvertretende
Stationspflegekraft” inne. Stationspflegekréfte sind Altenpflegerinnen, die dem
Pflegedienst auf der Station oder Abteilung sachlich vorstehen, stellvertretende
Stationspflegekréfte sind durch ausdriickliche Anordnung als deren sténdige Ver-
treterinnen bestellt. Diese Funktionen sind herausgehoben gegentiber der Funk-
tion einer nur ausfihrenden Pflegekraft, also eines Altenpflegers oder einer Alten-
pflegerin ohne besondere Aufgaben. In der Anlage des Vergleichsprojektes war
nicht vorgesehen, Altenpflegerinnen mit herausgehobener Funktion zu untersu-
chen. Die Eigendynamik des Feldes bewirkte jedoch, dass an dieser Stelle vom
Forschungsdesign abgewichen werden musste. Da der ortliche Personalrat auf
freiwilliger Basis Kolleglnnen suchte, die bereit waren, sich zu beteiligen, standen
Inhaberinnen von herausgehobenen Stellen fir das Vergleichsprojekt zur Verfii-

37) Was unter ,staatlich gepriften Technikern” bzw. ,Technikern mit staatlicher Abschlusspriifung” zu
verstehen ist, regelt Nr. 6 der Bemerkungen zu allen Vergtitungsgruppen der Allgemeinen Vergu-
tungsordnung (VKA) Anlage 1a zum BAT.




gung. Um keine Schieflage zu der Gruppe der Technikerlnnen/technischen Sach-
bearbeiterinnen zu erzeugen, berticksichtigten die Altenpflegerinnen beim Ausful-
len der Fragebogen lediglich die Anforderungen und Belastungen fur Stellen von
Pflegekréften. Bei der Durchsicht der Fragebogen hatten die Dienststellenleitun-
gen und die ortlichen Personalrétinnen ebenfalls ein besonderes Augenmerk dar-
auf, ob sie entsprechend ausgefillt wurden. Die Anforderungen der herausgeho-
benen Funktionen wurden somit nicht bewertet.38)

Bei einer Pflegekraft entfallen auf die Tétigkeiten der Grund- und Behandlungs-
pflege etwa 60 Prozent der Arbeitszeit. Die psycho-soziale Betreuung der Bewoh-
nerlnnen nimmt etwa 30 Prozent ein, Organisationsaufgaben und Pflegedoku-
mentation jeweils noch einmal um die funf Prozent. Die Stelleninhaberinnen sind
in ihrer Funktion als stellvertretende Stationspflegekraft (Nr. 10) bzw. als Stations-
pflegekraft (Nr. 15) im Gegensatz zu ,reinen” Pflegekréften zusétzlich z.B. fur die
Dienstplanung und die Medikamentenbestellung in ihrem jeweiligen Wohnbereich
zustandig. Ansonsten sind sie aber voll in die Pflege eingebunden. Auf die Tétig-
keiten der Grund- und der Behandlungspflege entféllt dann auch bei ihnen noch
etwa die Hélfte der Arbeitszeit. Organisationsaufgaben nehmen etwa 15 Prozent
der Arbeitszeit ein. Die Zeitanteile von etwa 30 Prozent fur die psycho-soziale
Betreuung der Bewohnerlnnen und finf Prozent fir die Dokumentationsaufgaben
treffen fur stellvertretende Stationspflegekréfte, fur Stationspflegekréfte und auch
fur Pflegekréfte zu.

Die Stellen der Technikerinnen/technischen Sachbearbeiterinnen sind den Orga-
nisationseinheiten Tiefbauamt (Nr. 9) und Stadtentwdsserung Hannover (Nr. 14)
zugeordnet. Die Funktionsbezeichnung lautet bei beiden ,technische/r Sachbear-
beiterln”. Das Gebiet von Technikerln/techn. Sachbearbeiterin Nr. 9 ist die Ober-
flachenwiederherstellung, das von Technikerln/techn. Sachbearbeiterin Nr. 14 der
Rohrleitungsbau sowie Pumpwerke. Das Aufgabenspektrum ist trotz der unter-
schiedlichen Sachgebiete recht &hnlich. Bei beiden Stellen entféllt jeweils etwa die
Hélfte der Arbeitszeit auf Verwaltungsaufgaben und Bauleitung, also Innen- und
AuBendienst. Im Verwaltungsbereich sind beide vor allem mit der Bauabrechnung
befasst. Diese beinhaltet die Ermittlung der tatséchlich angefallenen Kosten der
Bauleistungen nach vorhandenen Bauzeichnungen, Leistungsunterlagen, eigenem
Aufmal oder Massenberechnungen sowie die Rechnungspriifung. Zu den Aufga-
ben der Bauleitung gehdren insbesondere die Uberwachung des Baufortschritts
sowie die Koordination und Kontrolle der Arbeiten von Firmen, die am Bau betei-

ligt sind.

3.3.3 Bandbreite der Eingruppierungsmoglichkeiten nach BAT
und Einordnung der untersuchten Stellen

Die Eingruppierung von Altenpflegerinnen in Altenpflegeheimen mit Giberwiegend
krankenpflegebedurftigen Bewohnerlnnen richtet sich nach der ,Verglitungsord-
nung fir Angestellte im Pflegedienst — Bund, TdL, VKA — Anlage 1b zum BAT,

38) Bei einer Bewertung der Anforderungen von stellvertretenden Stationspflegekréften und Stations-
pflegekraften mit ABAKABA wiirden sich die Punktwerte des Untermerkmals | 1.3 sowie der Merk-
male PS2 und V 1 verdndern.
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Abschnitt A", im Folgenden immer: BAT Anlage 1b. Die Anlage 1b zum BAT gilt in
dieser Fassung seit dem 1.8.1989 durch den Tarifvertrag vom 30. 6. 1989 zur
Neufassung der Anlage 1b.

Die Stelle von Altenpflegerln Nr. 10 (stellvertretende Stationspflegekraft) ist in Ver-
gutungsgruppe Kr.Va, Fallgruppe 11 BAT Anlage 1b eingruppiert, die nach finf
Jahren einen Bewahrungsaufstieg in Vergltungsgruppe Kr. VI, Fallgruppe 29 vor-
sieht. Die Stelle von Altenpflegerin Nr. 15 (Stationspflegekraft) ist in Vergltungs-
gruppe Kr. VI, Fallgruppe 25 BAT Anlage 1b eingruppiert mit der Moglichkeit des
Bewahrungsaufstiegs in Vergttungsgruppe Kr. VI, Fallgruppe 28 nach funf Jahren.
Hier sei noch einmal darauf hingewiesen, dass stellvertretende Stationspflegekraft
sowie Stationspflegekraft herausgehobene Funktionen sind, die aber bei diesem
Vergleichspaar nicht bewertet wurden. Die Anforderungen und Belastungen der
entsprechenden Tétigkeitsanteile wurden bei der Bewertung ausgeklammert und
statt dessen das Tatigkeitsprofil einer Pflegekraft zugrunde gelegt. Die Tatigkeit
einer ,reinen” Pflegekraft wére in Vergiitungsgruppe Kr. IV/V BAT Anlage 1b einge-
stuft, denn die Eingangsvergttung von Altenpflegerinnen erfolgt beim Berufsein-
stieg in der Regel nach Vergutungsgruppe Kr. IV. Nach dreijéhriger Tatigkeit erfolgt
ein Aufstieg in Vergltungsgruppe Kr. V. Fir Altenpflegerinnen mit einer dreijéhrigen
Ausbildung verkirzt sich die Zeit der Tétigkeit um ein Jahr, so dass sie bereits nach
zwei Tétigkeitsjahren in Vergltungsgruppe Kr. V aufsteigen. Nach vier Jahren in der
Vergltungsgruppe Kr.V besteht die Mdglichkeit des Bewédhrungsaufstiegs in die
Vergltungsgruppe Kr. Va.

STELLEN VERGUTUNGSGRUPPE TARIFVERTRAG

Altenpflegerin Nr. 10 Kr. VI BAT Anlage 1b

Altenpflegerin Nr. 15 Kr. VIVII BAT Anlage 1b
Technikerln/technische/r

Sachbearbeiterin Nr. 9 Ve/Vb Tarifvertrag technische Berufe
Technikerln/technische/r

Sachbearbeiterin Nr. 14 VIb/Vc Tarifvertrag technische Berufe

Abbildung 3.3.3.1: Vergitungsgruppen der Stellen Altenpflegerin und Techni-
kerln bzw. technische/r Sachbearbeiterin nach BAT

Technikerlinnen/technische Sachbearbeiterinnen werden eingruppiert nach dem
JTarifvertrag zur Anderung und Ergdnzung der Anlage 1a zum BAT (Angestellte in
technischen Berufen) vom 15.Juni 1972 (zuletzt gedndert durch den TV zur An-
derung der Anlage 1a zum BAT vom 24.4.1991)", im Folgenden immer: Tarifver-
trag technische Berufe oder TV technische Berufe. Mit Berufseinstieg werden
Technikerinnen/technische Sachbearbeiterinnen in der Regel in die Vergltungs-
gruppe VIb eingruppiert mit Aufstiegsmaglichkeiten bis Vergtitungsgruppe Vb. In
den Vergltungsgruppen VIb und V¢ ist die Moglichkeit des Zeitaufstiegs gegeben,
dabei bestimmt sich der Zeitpunkt der Hohergruppierung durch die tibertragenen
Aufgaben und die Fallgruppe, in die die Eingruppierung erfolgte. In der Vergu-
tungsgruppe Vb, Fallgruppe 16 wird nach sechsjéhriger Bewahrung zusétzlich eine
Vergutungsgruppenzulage gewdéhrt. Eingruppierungskriterien sind Selbstandigkeit
und Schwierigkeit der tUbertragenen Aufgaben.




Die Stelle des technischen Sachbearbeiters oder der technischen Sachbearbeite-
rin Nr. 9 ist nach Vergttungsgruppe V¢, Fallgruppe 17 TV technische Berufe ein-
gruppiert, in der nach sechsjéhriger Tatigkeit der Aufstieg in Vergltungsgruppe Vb,
Fallgruppe 16a vorgesehen ist. Stelle Nr. 14 (technische Sachbearbeitung) ist in
die Vergltungsgruppe VIb, Fallgruppe 16 TV technische Berufe eingruppiert, von
wo aus nach zweijdhriger Tétigkeit ein Zeitaufstieg in Vergttungsgruppe V¢, Fall-
gruppe 18 stattfindet.39)

3.3.4 Ergebnisse der Bewertung mit ABAKABA

Im Folgenden werden die Bewertungsergebnisse mit ABAKABA fir die Vergleichs-
gruppe Altenpflegerin und Technikerln/technische/r Sachbearbeiterin (im folgen-
den entweder Technikerln/technische/r Sachbearbeiterin oder nur technische/r
Sachbearbeiterln) detailliert fir alle Bereiche dargestellt. Daran schliel3t sich eine
Beurteilung der ungewichteten sowie der gewichteten Gesamtpunktwerte an.

Die Fragebogen dieses Vergleichspaares wurden mit Ausnahme des Fragebogens
von Technikerin bzw. technische/r Sachbearbeiterin Nr. 9 von den Dienststellen-
leitungen und Vertreterinnen der ortlichen Personalréte kritisch gegengelesen, be-
vor sie der Bewertungskommission vorgelegt wurden. Bei Stelle Nr. 9 wurde der
Fragebogen lediglich von der Dienststellenleitung durchgesehen.

Ergebnisse intellektueller Bereich (1)

Stelle: Techn. Techn. Alten- Alten-
Sachb. Sachb. pflege pflege

Stelle Nr.: 9 14 10 15

[ 1.1 Notwendige Ausbildung 40 40 50 50

[ 1.2 Notwendiges, zusatzliches (Fach-)Wissen 0 0 0 0

[ 1.3 Notwendige (Berufs-)Erfahrung 6 6 0 0

Summe | 1 Fachliche Anforderungen 46 46 50 50

2 Planen und Organisieren 10 10 10 10

3 Monotone Arbeit 0 0 0 0

4 Unfreiwillige Storungen, Unterbrechungen 10 10 10 10

SUMME I 66 66 70 70

Im intellektuellen Bereich erhalten die untersuchten Stellen von Altenpflegerinnen
mit 70 und diejenigen von technischen Sachbearbeiterinnen mit 66 eine fast glei-
che Punktzahl. Beim Untermerkmal Notwendige Ausbildung (1 1.1) erhalten die
Altenpflegestellen zehn Punkte mehr, da fur die Austibung der Tétigkeit in jedem
Fall ein Fachschulabschluss gefordert ist, also ein AUSBILDUNGSGANG, DER IN BEZUG
AUF DIE VORANGEHENDE SCHULBILDUNG EINEN HOHEREN SCHULABSCHLUSS VORAUSSETZT. Die
Stellen in der technischen Sachbearbeitung erfordern hingegen nicht zwingend
den Abschluss einer Technikerfachschule. Eine (BERUFS-)AUSBILDUNG DIREKT NACH

39) Eine genaue Ubersicht Uber die Kriterien fir die Eingruppierung von Altenpflegerinnen und Tech-
nikerlnnen/technischen Sachbearbeiterinnen in die Verglitungs- und Fallgruppen sowie die Fristen
fur einen Zeit- oder Bewdhrungsaufstieg sind dem Anhang A 3 zu entnehmen.
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SCHULABSCHLUSS, 3- ODER 3 1/2-AHRIG (1 1.1) und eine NOTWENDIGE (BERUFS-)ERFAH-
RUNG VON 3 BIs 7 JAHREN (I 1.3) konnen bei diesen Stellen also den Fachschulab-
schluss ersetzen.

Bei Merkmall2 (Planen und Organisieren) gelten fur alle Stellen dieses Ver-
gleichspaares gleichermalRen ERHOHTE PLANUNGSANFORDERUNGEN. Zu |4 (Unfreiwilli-
ge Storungen, Unterbrechungen) ist dagegen anzumerken, dass trotz gleicher
Punktzahl etwas unterschiedliche Belastungen zwischen den Vergleichsgruppen
zu finden sind. Bei allen Stellen treten UNFREWILLIGE UNTERBRECHUNGEN BZW. STO-
RUNGEN VON MEHR ALS 15 MINUTEN Dauer SELTEN auf. UNFREWILLIGE UNTERBRECHUNGEN
BZW. STORUNGEN VON WENIGER ALS 15 MINUTEN haben die Altenpflegerinnen HAUFIG, die
technischen Sachbearbeiterinnen dagegen seiTeN. Bei den Tétigkeiten der Alten-
pflegerinnen treten unfreiwillige Unterbrechungen beispielsweise auf, wenn Be-
wohnerlnnen nach Hilfe klingeln, wéhrend sie gerade mit der Versorgung anderer
Bewohnerlnnen beschéftigt sind. Je nach Anliegen fallen die Unterbrechungen
kirzer oder l&nger als 15 Minuten aus. Bei der technischen Sachbearbeitung sind
kiirzere Unterbrechungen des Denkprozesses etwa dann gegeben, wenn Anrufe
eingehen, wéhrend die Stelleninhaberinnen gerade mit der Uberpriifung von
Rechnungen befasst sind. Sind z.B. bei solch einem Telefonat Absprachen mit
einem anderen Amt zu treffen, so kann die Unterbrechung durchaus lénger als 15
Minuten dauern.

Ergebnisse psycho-sozialer Bereich (PS)

Stelle: Techn. Techn. Alten- Alten-
Sachb. Sachb. pflege pflege

Stelle Nr.: 9 14 10 15
PS1  Miundliche Kommunikation 20 20 20 20
PS2  Zusammenarbeit, Kooperationsfahigkeit 0 0 30 30
PS3  Einfiihlungs- Uberzeugungsvermogen 10 10 20 20
PS 4.1  Unerwlinschte mindliche Mitteilungen 0 0 10 10
PS 4.2 Eingeschrénkte mindliche

Kommunikation 0 0 0 0
PS 43  Erschwerte Kontaktbedingungen 0 0 20 20
PS 4.4 Mitverfolgbarkeit der Tatigkeit 0 0 15 15
PS 4.5  Erschwerte Beeinflussbarkeit

zeitlicher Ablauf 0 0 10 10
PS 4.6 Konfrontation mit Problemen

bzw. Leid Anderer 0 0 30 30
PS 47 Treffen folgenschwerer Entscheidungen 0 0 0 0
PS 4.8 Konfrontation mit ekelerregenden

Situationen 0 0 10 10
PS49 Offentliche/politisch exponierte Position 0 0 0 0
PS 4.10 Bewusst gesteuerte Verhaltensweisen 0 0 10 10
Summe PS 4
Belastende psycho-soziale Bedingungen 0 0 105 105
SUMME PS 30 30 175 175




Im psycho-sozialen Bereich gibt es ganz erhebliche Unterschiede zwischen den
Vergleichsgruppen: Wéahrend die Stellen der Technikerinnen/technischen Sachbe-
arbeiterinnen hier mit insgesamt 30 Punkten bewertet werden, summieren sich
die psycho-sozialen Anforderungen und Belastungen der Altenpflegestellen auf
175 Punkte.

Fur die Anforderungsart mindliche Kommunikation (PS 1) erhalten beide Grup-
pen jeweils 20 Punkte. Aber auch hier verbergen sich hinter einer gleichen Punkt-
zahl etwas von einander abweichende Anforderungen. Bei den Altenpflegestellen
bestehen die Anforderungen zwischen /3 Bis 2/3 DER ARBEITSZEIT in MUNDLICHER VER-
MITTLUNG EINFACH VERSTANDLICHER INFORMATIONEN BZW. INHALTE, DIE IN IMMER AHNLICHER
FORM, ROUTINEMASSIG ABLAUFEN und in Bis zu /3 in MUNDLICHER VERMITTLUNG VON INFOR-
MATIONEN BZW. INHALTEN, DIE ZWAR BEWUSST UND PRAZISE FORMULIERT WERDEN MUSSEN, VON
DEN KOMMUNIKATIONSPARTNERN/-PARTNERINNEN ABER IM NORMALFALL PROBLEMLOS VERSTAN-
DEN WERDEN. FUr die technische Sachbearbeitung bestehen beide Anforderungen
in Bis zu /3 DER ARBEITSZEIT. Merkmal PS 2 (Zusammenarbeit, Kooperationsfahig-
keit) trifft nur fur die Stellen der Altenpflegerinnen zu. Zwischen /3 BIS 2/3 DER
ArBEeITsZET haben die Stelleninhaberlinnen Aufgaben wie z.B. das Betten, die nur in
ZUSAMMENARBEIT MIT 1 PERSON BzW. IN GRUPPEN MIT 2 BIS 5 PERSONEN Uberhaupt oder
effizient bewadltigt werden konnen. Die Anforderungen an das Einftihlungs- und
Uberzeugungsvermogen (PS 3) sehen folgendermalien aus: Bei den Altenpflege-
tétigkeiten ist HAUFIG EINFUHLUNGSVERMOGEN IN LEICHT VERSTANDLICHE, IMMER AHNLICHE
UND ALLTAGLICHE SITUATIONEN UND EMPFINDUNGEN der Bewohnerlnnen gefordert, z.B. in
die Empfindung, dass es den Bewohnerlnnen unangenehm ist, gewaschen zu
werden, sowie GELEGENTLICH EINFUHLUNGSVERMOGEN IN MIT IHRER AUSBILDUNG VERSTAND-
LICHE, ABER VERSCHIEDENARTIGE UND NICHT ALLTAGLICHE SITUATIONEN UND EMPFINDUNGEN.
UBERZEUGUNGSVERMOGEN, DAS EINFACHE, SACHBEZOGENE ARGUMENTATION BEINHALTET ist bei
der Altenpflege wie auch bei der technischen Sachbearbeitung HAuriG erforderlich.
Bei der Altenpflege ist das Uberzeugungsvermagen beispielsweise gefragt, wenn
Bewohnerlnnen von der Notwendigkeit der Medikamenteneinnahme tberzeugt
werden mussen, bei der technischen Sachbearbeitung, um Baufirmen von der
Einhaltung bestimmter Standards zu Uiberzeugen.

Bereits bei den psycho-sozialen Anforderungen ergibt sich eine Differenz von 40
Punkten zugunsten der Altenpflegestellen. Den grofiten Anteil an den zwischen
den Tatigkeiten stark differierenden Bereichspunktwerten haben jedoch die unter
PS4 (Belastende psycho-soziale Bedingungen) erfragten psycho-sozialen Belas-
tungen. Sie treten bei den untersuchten Stellen der technischen Sachbearbeitung
Uberhaupt nicht auf. Dagegen sind mit sieben von zehn die meisten Untermerk-
male typisch fir die Altenpflegestellen. So IsT TyPISCH FUR DIE TATIGKEIT, dass uner-
winschte mundliche Mitteilungen (PS4.1) gemacht werden missen. Auch
bestehen erschwerte Kontaktbedingungen (PS 4.3) in der Form, DASS MEISTENS MIT
PERSONEN GEARBEITET WIRD, VON DENEN AUFGRUND SPEZIFISCHER UMSTANDE KEINE ODER NUR
BESCHRANKTE KOOPERATION ERWARTET WERDEN KANN, OBSCHON DIES ABER FUR DEN ERFOLG
DER TATIGKEIT WICHTIG WARE. Die Tatigkeit ist beispielsweise durch die Pflege in Mehr-
bettzimmern zu MeHR ALs 50 PROZENT der Arbeitszeit durch AuRenstehende mit-
verfolgbar (PS 4.4) und es besteht eine erschwerte Beeinflussbarkeit des zeit-
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lichen Ablaufs (PS 4.5), denn DER TAGESABLAUF IST DURCH ZEITLICHE FIXPUNKTE GEPRAGT,
DIE UNBEDINGT UND MINUTENGENAU EINGEHALTEN WERDEN MUSSEN, z.B. Essenszeiten und
arztliche Visiten. Ebenfalls ist bei den Altenpflegestellen die Konfrontation mit Pro-
blemen und Leid Anderer (PS 4.6) gegeben, und zwar IST TYPISCH FUR DIE TATIGKEIT,
dass eine PERSONLICHE UND INTENSIVE AUSEINANDERSETZUNG stattfindet. Eine Belastung
durch Konfrontation mit ekelerregenden Situationen (PS 4.8) ist typisch, und zwar
in der Auspragung DIRekT (,LVE'). Des weiteren IST TYPISCH FUR DIE TATIGKEIT, dass
bewusst gesteuerte Verhaltensweisen (PS 4.10) gezeigt werden missen.

Ergebnisse physischer Bereich (P)

Stelle: Techn. Techn. Alten- Alten-
Sachb. Sachb. pflege pflege

Stelle Nr.: 9 14 10 15
P1 Kérperkraft 0 0 40 40
P2 Bewegungsprazision 0 0 0 0
P 3.1 Frith- und/oder Spatdienst, -schicht 0 0 20 20
P32  Nachtdienst, -schicht 0 0 0 0
P33  Wechseldienst, -schicht 0 0 0 0
P34  UnregelmdBige Arbeitszeiten 0 0 0 0
P35  Prasenz-/Bereitschaftsdienst 0 0 0 0
Summe P 3
Belastende arbeitszeitliche Bedingungen 0 0 20 20
P41  Unfall, Ansteckungsgeféhrdung 10 10 30 30
P42  Schidigende chemische Substanzen,

Luftverschmutzung 0 0 0 0
P43  Einseitige Kérperhaltungen,

Bewegungsablaufe 0 0 0 0
P44  Stehende oder gehende Tatigkeit 0 0 20 20
P45  Mdglichkeit, sich vom Arbeitsplatz

zu entfernen 0 0 0 0
P46 Intensive Augenbeanspruchung 0 0 0 0
P47 Larm 0 0 0 0
P48  Klte und/oder Hitze 0 0 0 0
P49  Zugluft und/oder Wind 0 0 0 0
P 410 Ndsse 0 0 0 0
P 411 Dampfe und/oder Staub 0 0 0 0
P 412 Vibrationen 0 0 0 0
P 4.13  Unangenehme Geriiche 0 0 10 10
P 4.14 Tragen von spezieller,

beeintréchtigender Schutzkleidung 0 0 0 0
P 4.15 Andere physische Belastungen 0 0 0 0
Summe P 4
Belastende physische Bedingungen
(max. 110 Punkte) 10 10 60 60
SUMME P 10 10 120 120




Im physischen Bereich zeigen sich ebenfalls erhebliche Unterschiede. Hier besteht
eine Differenz des Bereichspunktwertes von 110 Punkten zugunsten der Stellen
der Altenpflegerinnen. Diese Differenz kommt folgendermaRen zustande: Unter
Merkmal P 1 (Korperkraft) werden fur die Altenpflegestellen in jeweils Bis zu 1/3 DER
ARBEITSZEIT ein KRAFTAUFWAND VON BIS 2 KG (z.B. beim Anreichen des Essens), von
2 BIs 10 kG (z.B. Schieben eines Rollstuhls) sowie von UBER 10 kG (z.B. Betten der
Bewohnerlnnen) bewertet. Im wochentlichen Wechsel arbeiten sie in Frih- und
Spétschicht (P 3.1). Die Belastung durch diese Arbeitszeit kommt bei den Alten-
pflegestellen also wéhrend MEeHR ALs 2/3 DER ARBEITSZEIT vor. Untermerkmal P 4.1
(Unfall-, Ansteckungsgeféhrdung) wird fur alle Stellen bertcksichtigt und ist das
einzige (Unter-)Merkmal des physischen Bereichs, das auch bei den Stellen der
technischen Sachbearbeitung bewertet wird. Eine Unfall- oder Ansteckungsge-
fahrdung ist bei den Altenpflegestellen wéhrend MEHR ALS 2/3 DER ARBEITSZEIT gege-
ben und bei der technischen Sachbearbeitung in 8IS zu /3 DER ARBEITSZEIT. Bei erste-
ren steht die Ansteckungsgeféhrdung im Vordergrund, bei letzteren die Unfallge-
fahrdung. Des weiteren sind die Stellen der Altenpflegerinnen dadurch gekenn-
zeichnet, dass die Arbeit in 1/3 BIS 2/3 DER ARBEITSZEIT in stehender oder gehender
Weise ausgelibt werden muss (P 4.4 Stehende oder gehende Tétigkeit) und in Bis
U 1/3 DER ARBEITSZET unangenehme Geriiche (P 4.13) auftreten.

Ergebnisse Bereich Verantwortung (V)

Stelle: Techn. Techn. Alten- Alten-
Sachb. Sachb. pflege pflege

Stelle Nr.: 9 14 10 15
V1 Verantwortung fur die Arbeitsergebnisse

anderer Personen 0 0 0 0
V2 Fehler mit Folgen

fiir das menschliche Leben 0 0 15 15
V3 Fehler mit nicht absehbaren

finanziellen Auswirkungen 0 0 0 0
V4 Fehler mit Auswirkungen

auf die Umwelt 0 0 0 0
Summe V 0 0 15 15

Im Bereich der Verantwortung treten lediglich fur die Altenpflege Belastungen auf,
und zwar durch ein GERINGES Risiko unter Merkmal V2 (Fehler mit Folgen fur das
menschliche Leben), DASS BEI DER ARBEIT FEHLER UNTERLAUFEN, DIE NICHT RUCKGANGIG
GEMACHT WERDEN KONNEN UND UNMITTELBARE LEBENSGEFAHR ODER GEFAHR SCHWERER PHY-
SISCHER VERLETZUNGEN FUR ANDERE PERSONEN BEDEUTEN. Dieses Risiko ist beispielsweise
dadurch gegeben, dass Altenpflegerinnen fir die Ausgabe von Medikamenten
zustandig sind. Die Ubrigen Anforderungen und Belastungen des Verantwortungs-
bereiches treten bei keiner der untersuchten Stellen dieser Gruppe auf.
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Die ungewichteten Ergebnisse

Stelle: Techn. Techn. Alten- Alten-
Sachb. Sachb. pflege pflege
Stelle Nr.: 9 14 10 15
Summe | 66 66 70 70
Summe PS 30 30 175 175
Summe P 10 10 120 120
Summe V 0 0 15 15
SUMME 1 (ungewichtete Gesamtsumme) 106 106 380 380

Die Ubersicht tber die ungewichteten Bereichs- und Gesamtpunktwerte veran-
schaulicht noch einmal die insgesamt sehr unterschiedliche Bewertung beider Ver-
gleichsgruppen. Die Ausnahme bildet der intellektuelle Bereich. Dort sind die Stel-
len von Altenpflegerlnnen und Technikerlnnen/technischen Sachbearbeiterinnen
fast gleichwertig. Die geringe Differenz zwischen den Tétigkeitsgruppen ergibt sich
aus den unterschiedlichen fachlichen Anforderungen (I 1).

Der psycho-soziale Bereich hat die grolSte Bedeutung fir die Bewertung der Alten-
pflegestellen und zugleich besteht hier mit 145 Punkten die gréBte Differenz zu
den Stellen der technischen Sachbearbeitung. Der Hauptgrund fir die grol3e
Abweichung in diesem Bereich liegt im Arbeitsgegenstand ,Mensch” der Alten-
pflegerinnen40), wahrend die Stellen der technischen Sachbearbeiterlnnen durch
viel Sachbearbeitung und wenig Kontakt mit Kundinnen gekennzeichnet sind. Un-
terscheidet man die Punktdifferenz nach Anforderungs- und Belastungsarten, so
ergibt sich bereits bei den in den Merkmalen Mundliche Kommunikation (PS 1),
Zusammenarbeit (PS 2) sowie Einfiihlungs- und Uberzeugungsvermogen (PS 3)
erhobenen psycho-sozialen Anforderungen ein Vorsprung von 40 Punkten zuguns-
ten der Altenpflegestellen. Dartiber hinaus ist ein Grol3teil der in den Untermerk-
malen von PS 4 (Belastende psycho-soziale Bedingungen) erfragten psycho-sozi-
alen Belastungsarten fur die Altenpflegestellen typisch, was mit 105 Punkten be-
wertet wird. Fir die untersuchten Stellen der technischen Sachbearbeiterinnen
hingegen spielen psycho-soziale Belastungen keine Rolle und somit erhalten sie
keine Punkte fur diese Untermerkmale.

Mit 120 Punkten hat der physische Bereich ebenfalls eine groRe Bedeutung fir
die Bewertung der Altenpflegestellen. Physische Anforderungen sind bei diesen
Stellen durch das hohe MaR an notwendiger Korperkraft (P 1) gegeben, physische
Belastungen durch das Arbeiten in Frih- und Spatschicht (P 3.1) sowie durch eini-
ge belastende Umgebungsbedingungen (P 4). Fur die Stellen der technischen
Sachbearbeitung dagegen féllt der physische Bereich mit zehn Punkten fir eine
Belastungsart (P 4.1 Unfallgefahrdung) kaum ins Gewicht.

Im Bereich der Verantwortung erzielen lediglich die Altenpflegestellen Punkte, da
ein Risiko von Fehlern mit Folgen fir das menschliche Leben (V 2) berlcksichtigt
wird. Mit 15 Punkten hat der Verantwortungsbereich aber auch fir diese Stellen
keine grol3e Bedeutung.

40) Zur Bewertung von Dienstleistungsarbeit vgl. Teil I, Kapitel 3.




Die gewichteten Ergebnisse

Stelle: Techn. Techn. Alten- Alten-
Sachb. Sachb. pflege pflege
Stelle Nr.: 9 14 10 15
Gewichtung | mit 50% (Faktor 0,5) 33 33 35 35
Gewichtung PS mit 20% (Faktor 0,2) 6 6 35 35
Gewichtung P mit 10% (Faktor 0,1) 1 1 12 12
Gewichtung V mit 20% (Faktor 0,2) 0 0 3 3
SUMME 2 (Gewichtung Katz/Baitsch 1996a: 117) 40 40 85 85

Auch nach der Gewichtung bleibt der Abstand zwischen den Tatigkeiten bestehen,
verkleinert sich jedoch erheblich. Der Gesamtpunktwert der Altenpflegestellen
liegt ungewichtet etwa dreieinhalb Mal hoher als derjenige der technischen Sach-
bearbeitungsstellen. Gewichtet erzielen die Stellen von Altenpflegerinnen aber
noch immer einen gut doppelt so hohen Gesamtpunktwert, womit die Wertigkei-
ten der Vergleichsgruppen weiterhin sehr verschieden sind. Positiv auf den ge-
wichteten Gesamtpunktwert der Stellen von technischen Sachbearbeiterlnnen
wirkt sich aus, dass der intellektuelle Bereich mit dem hochsten Gewicht in die
Bewertung eingeht. Der psycho-soziale sowie der physische Bereich — die Berei-
che also, in denen die Altenpflegestellen ungewichtet die hochsten Punktzahlen
aufweisen — verlieren zwar an Gewicht, die Bedeutung der beiden Bereiche fir die
untersuchten Altenpflegestellen bleibt aber auch nach der Gewichtung sichtbar.
Der psycho-soziale sowie der intellektuelle Bereich gehen nun mit gut zwei Finf-
teln in den gewichteten Gesamtpunktwert ein, der physische Bereich macht mit
12 Punkten noch immer ein Siebtel des gewichteten Gesamtpunktwertes aus.

3.3.5 Vergleich der Ergebnisse mit der Eingruppierung in den BAT

Ein direkter Vergleich der Neubewertungsergebnisse mit den Eingruppierungen in
den BAT ist bei diesem Tatigkeitspaar schwierig, da den zusténdigen Tarifvertragen
eine unterschiedliche Systematik zugrunde liegt.4?) Einzelne Vergiitungsgruppen
lassen sich nicht direkt miteinander vergleichen, enthalten doch die Beschreibun-
gen der Vergltungsgruppen verschiedene Kriterien. Fur die Vergtitung von Alten-
pflegestellen sind die Ausbildung sowie Tétigkeits- und Bewdhrungszeiten aus-
schlaggebend. Die Eingruppierung von technischer Sachbearbeitung erfolgt nach
der Selbsténdigkeit und der Schwierigkeit der tbertragenen Aufgaben, Kriterien
also, die in der Anlage 1b des BAT gar nicht erscheinen. Zudem wird die Grund-
verglitung zwar fir beide Tétigkeiten nach einem modifizierten Lebensaltersprin-
zip festgesetzt, Beginn und Anzahl der Altersstufen unterscheiden sich jedoch und
ebenfalls das Vorgehen bei Umgruppierungen. Gleichwohl spiegelt sich im BAT
der grolle Unterschied in den Wertigkeiten nach ABAKABA nicht wider.

41) Dies zeigt einmal mehr die Bedeutung der Rechtsnormen, die einheitliche Malstébe fiir alle Be-
schéftigtengruppen sowie Transparenz und Durchschaubarkeit fordern. Vgl. dazu auch Teil I, Kapi-
tel 1.
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3.4 Vergleichsgruppe Kiichenhilfe und StraBenreinigung
bzw. Kanalbetriebsarbeiten

Bei dem Vergleichspaar aus dem Arbeiterinnenbereich handelt es sich um die
Funktionen von Kuchenhilfen in einer stadtischen Kantine sowie in einem Alten-
pflegeheim, von StralRenreinigerinnen im Abfallwirtschaftsbetrieb und Kanalbe-
triebsarbeiterlnnen bei der Stadtentwdsserung. An dieser Stelle sei noch einmal
darauf hingewiesen, dass die Auswahl von zwei unterschiedlichen mannerdomi-
nierten Arbeiterlnnentétigkeiten einem Kompromiss zwischen dem Organisations-
und Personaldezernat und OTV-Kreisverwaltung bzw. Gesamtpersonalrat geschul-
det ist.

3.4.1 Ausbildung, allgemeine Beschreibung der Tatigkeiten
und Einsatzbereiche

Fur die untersuchten Stellen der Arbeiterinnen und Arbeiter wird keine staatlich
geregelte Ausbildung vorausgesetzt, sondern sie erhalten zu Beginn ihrer Tétigkeit
eine etwa dreimonatige betriebliche Einarbeitung.

Fur Ktichenhilfen gibt es vielféltige Einsatzorte. Sie werden Uberall dort beschéftigt,
wo es um Essensversorgung oder Géstebewirtung geht. Im offentlichen Dienst
kommen als Einsatzort beispielsweise Kantinen, Altersheime, Krankenhduser und
Kindergérten in Frage. Zu ihren Aufgaben gehdren Vorbereitungen und Zuarbeiten
zum Kochen, das Anrichten des Essenangebotes und Nacharbeiten. Das bedeu-
tet, z.B. die Lebensmittel fir die Kéchinnen oder Kéche vorzubereiten, Salate und
Desserts zuzubereiten, Brotchen zu belegen, zu gamieren und anzurichten, Kaffee
und Tee bereitzustellen, das Essen auszugeben, Nachschub zu bestellen, wenn
sich abzeichnet, dass ein Gericht ausgeht oder auch die Kuiche zu reinigen, d.h.
die Boden zu schrubben, die Wénde abzuwaschen und das Geschirr zu spdlen.
Sie hantieren beispielsweise mit Topfen und Pfannen, mit Brotschneidemaschi-
nen, Schdlmaschinen, Messern oder der Spilmaschine. Oftmals sind Kichenhil-
fen das Bindeglied zwischen den Kundinnen und der Kiiche, beispielsweise wenn
sie in der Essensausgabe tétig sind, und sie werden in der Regel flexibel an den
Stellen eingesetzt, an denen gerade Personal benétigt wird (vgl. Kraus 1994:
25 ff).

In der Stadt Hannover sind StraBenreinigerinnen fir die Reinigung von StraRRen,
Gehwegen, Griinstreifen und Baumscheiben zusténdig. Im Herbst und im Winter
kommen Laubbeseitigung und das Abstreuen von StraBen und Uberwegen zur
Vermeidung von Unféllen bei Glatte hinzu. Sie arbeiten beispielsweise mit Besen,
Schaufeln, Freischneidern und Kehrmaschinen. Fur letztere ist ein Fihrerschein
der Klasse 3 erforderlich. StraBenreinigerinnen kénnen auch bei privaten Reini-
gungsbetrieben beschéftigt sein. Dort Gbernehmen sie ebenfalls die oben ge-
nannten Arbeiten, beispielsweise in Orten, in denen die StralRenreinigung nicht
mehr oder nur noch in Teilen kommunale Aufgabe ist oder sie reinigen Fléchen
nach privaten Grol3veranstaltungen.

Zu den Aufgaben von Kanalbetriebsarbeiterinnen zahlen in der Stadt Hannover
z.B. die Reinigung von Schéchten, Schmutzwasser-, Regenwasser- und Mischwas-
serkandlen, Graben, Rickhaltebecken sowie Ol und Fettabscheidern. Sie halten




die umgebenden Grinflachen in Ordnung, kontrollieren Hausanschlisse und mit
Hilfe von Kamerawagen unbegehbare Kandle, sie legen Rattengift oder stellen
Schilder auf, wenn der Verkehr von Kanalbetriebsarbeiten betroffen ist. Kanalbe-
triebsarbeiterlnnen sind sowohl ober- als auch unterirdisch tétig. Sie benutzen
unterschiedliche Geréte, z.B. Hochdrucksptlungen, Saugwagen, Pumpen, Wieder-
aufbereiterwagen, Schaufeln oder auch Astschneider und Rasenméher fir die
Instandhaltung der Grinfléchen. Kanalbetriebsarbeiterinnen kénnen ebenfalls in
Privatfirmen tétig sein. Dort gehoren beispielsweise die Rohrreinigung, Entschlam-
mung von Sickergruben, Reinigung von Hausanschlissen oder Fettabscheidern zu
ihren Aufgaben.

3.4.2 Die untersuchten Stellen

Beide Kuichenhilfen arbeiten in verschiedenen Einrichtungen und auch der Schwer-
punkt ihrer Aufgaben unterscheidet sich. Die eine Stelle (Nr. 1) ist in der Kiche
einer stadtischen Kantine, die andere (Nr.16) in der Kiiche eines Altenpflege-
heims angesiedelt. Die Tatigkeit von Ktichenhilfe Nr. 1 beinhaltet etwa zur Hélfte
der Arbeitszeit Arbeiten in der Essensausgabe, dazu gehoren z.B. die Auspreisung
der angebotenen Gerichte, die Portionierung, die Kontrolle der Temperatur der
Speisen und die Bestellung von Nachschub. Die tbrige Zeit nehmen zu etwa glei-
chen Anteilen die Kiichenvorbereitungen und die Koordination des AuRendienstes
ein. Als AulRendienst wird die Bereitstellung von Essen bezeichnet, das fur andere
Einrichtungen zubereitet wird. Damit verbundene Aufgaben der Kiichenhilfe sind
die Entgegennahme der Bestellungen, Vorbereitungsarbeiten fir diese Essen
sowie das Abfllen in Thermen. Ktichenhilfe Nr. 16 versieht zu etwa gleichen Zeit-
anteilen Aufgaben der Kaltkiiche sowie des Saubermachens und Abwaschens. Die
Kaltkiiche umfasst alle Tétigkeiten, die zur Zubereitung von Fruhstlck, Kaffee und
Abendessen gehdren.

Die Stralenreinigung ist im Abfallwirtschaftsbetrieb Hannover angesiedelt. Die
Stelle von Arbeiterln Nr.2 hat die Funktionsbezeichnung ,StraBenreinigerin zu-
gleich Kraftfahrerln”. Das bedeutet, dass neben den oben genannten Reinigungs-
arbeiten auch das Fahren von LKW zu den Aufgaben gehort, mit denen die Kraft-
fahrerlnnen ihre Arbeitsgruppe zum Einsatzort bringen und teilweise die Reini-
gungsarbeiten begleiten, damit das Kehrgut gleich aufgeladen werden kann. Zum
Fahren der LKW ist ein Fhrerschein der Klasse 2 erforderlich. Die Untersuchung
einer Funktion ,Stral3enreinigerln zugleich Kraftfahrerln” war fur das Vergleichspro-
jekt nicht geplant. Um keine ,Schieflage” zu der Gruppe der Kichenhilfen sowie
zu der Stelle der Kanalreinigung herzustellen, beriicksichtigte der oder die Stra-
RBenreinigerin beim Ausflllen des Fragebogens lediglich die Anforderungen und
Belastungen der ,reinen” Stral3enreinigungstétigkeit. Dienststellenleitung und ort-
licher Personalrat hatten bei der Durchsicht gleichfalls einen besonderen Blick dar-
auf, ob der Fragebogen entsprechend ausgeftillt wurde. Die Tétigkeitsinhalte des
Kraftfahrens wurden somit nicht bewertet.42) Bei der untersuchten Stelle Stra-
Renreinigung/Kraftfahrerin entfallen auf beide Tatigkeitsbereiche je etwa 50 Pro-

42) Bei einer Bewertung der Tétigkeitsanteile als Kraftfahrerin mit ABAKABA wirden sich bei folgen-
den Merkmalen und Untermerkmalen Veranderungen ergeben: 1 1.3, 12, PS2, PS4.4, P 1 sowie
P4.a.
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zent der Arbeitszeit. Bei einer reinen Strallenreinigungsstelle wirde die gesamte
Arbeitszeit auf die beschriebenen Reinigungsaufgaben entfallen.

Kanalbetriebsarbeiten gehdren organisatorisch zur Stadtentwésserung Hannover.
Die Stelle von Kanalbetriebsarbeiterln Nr. 13 beinhaltet schwerpunktméRig Kanal-
reinigungsarbeiten. Sie machen rund 70 Prozent der Arbeitszeit aus. Die Ubrige
Zeit entféllt bei dieser Stelle zu etwa gleichen Teilen auf die Grabenreinigung und
die Reinigung von Ol- und Fettabscheidern. Fir die Reinigung von Ol- und Fettab-
scheidern ist ein entsprechend ausgertstetes Fahrzeug zu fihren, wozu ein Fih-
rerschein der Klasse 2 erforderlich ist sowie ein Gefahrgutschein.

3.4.3 Bandbreite der Eingruppierungsmaglichkeiten nach BAT
und Einordnung der untersuchten Stellen

Die Eingruppierung der Arbeiterlnnen gemeindlicher Verwaltungen und Betriebe
richtet sich zundchst nach dem ,Rahmentarifvertrag zu § 20 Absatz 1 BMT-G 1143)
(Lohngruppen, Oberbegriffe der Lohngruppen) vom 22. Mai 1975 in der jeweils
geltenden Fassung”. In § 2 dieses Rahmentarifvertrags werden Lohngruppen und
Oberbegriffe gebildet. Die Eingruppierung erfolgt dann nach Tétigkeitsmerkmalen,
die in bezirklichen Lohngruppenverzeichnissen nach diesen Rahmenvorschriften
zu vereinbaren sind. Fur die Kommune Hannover ist dies der ,Bezirkliche Tarifver-
trag Uber ein Lohngruppenverzeichnis vom 8. Februar 1991 in der Fassung des
4. Anderungstarifvertrages vom 12.6. 1995", im Folgenden immer: Lohngruppen-
verzeichnis.

Gemal3 des Lohngruppenverzeichnisses konnen die Stellen von Kichenhilfen in
die Lohngruppen 1, 2 und 2 a eingestuft werden, reine StralRenreinigungsarbeiten
in Lohngruppe 2 oder 2 a und die Kanalreinigungsstellen finden sich zwischen den
Lohngruppen 2 und 4 a. Bis zur Lohngruppe 4 richtet sich die Eingruppierung nach
der erforderlichen Ausbildung44) sowie den Anforderungen an das Uberlegungs-
vermégen und das fachliche Geschick der Arbeiterlnnen. Durch die 1990 einge-
fUhrten a-Lohngruppen haben nahezu alle Arbeiterinnen die Moglichkeit erhalten,
bei unverénderter Tétigkeit im Wege des Bewdhrungs- oder Zeitaufstiegs zumin-
dest die ndchst hohere Lohngruppe zu erreichen. In den meisten Gruppen ist
nach einer dreijéhrigen Bewdhrung ein Aufstieg vorgesehen, und nach einer vier-
jéhrigen Tatigkeit in der Bewahrungsgruppe ist dann noch ein Aufricken in die
néchste a-Lohngruppe moglich (vgl. Bremecker/Hock 2000: Gruppe 5, Teil 1,

S.35).

STELLEN LOHNGRUPPE TARIFVERTRAG
Kiichenhilfe Nr. 1 1/2a Lohngruppenverzeichnis
Kiichenhilfe Nr. 16 1/2a Lohngruppenverzeichnis
StraBenreinigerin Nr.2 4/4a Lohngruppenverzeichnis
Kanalbetriebsarbeiterln Nr. 13 3/4a Lohngruppenverzeichnis

Abbildung 3.4.3.1: Vergitungsgruppen der Stellen Kiichenhilfe, StralSenreinigung
und Kanalbetriebsarbeiten nach Lohngruppenverzeichnis

43) Bundesmanteltarifvertrag fir Arbeiter gemeindlicher Verwaltungen und Betriebe.

44) ,Arbeiter mit einfachsten Tatigkeiten”, fur die keine Ausbildung erforderlich ist, ,eingehende fach-
liche Einarbeitung”, ,abgeschlossen Ausbildung in einem anerkannten Ausbildungsberuf mit einer
Ausbildungsdauer von weniger als 21/> Jahren” oder ,abgeschlossen Ausbildung in einem aner-
kannten Ausbildungsberuf mit einer Ausbildungsdauer von mehr als 21/> Jahren”.




Die untersuchten Stellen befinden sich, wie aus Abbildung 3.4.3.1 hervorgeht, in
folgenden Lohngruppen: Beide Kiichenhilfen sind in die Lohngruppe 2a Lohn-
gruppenverzeichnis eingruppiert. lhre Eingangseingruppierung war Lohngruppe 1,
Fallgruppe 2.5, nach vierjéhriger Tétigkeit erfolgte der Aufstieg in die Lohngruppe 2
und von dort nach dreijéhriger Bewdhrung ein weiterer Aufstieg in die Lohngrup-
pe2a.

Die StralRenreinigungsstelle (Nr.2) ist in Lohngruppe 4, Fallgruppe 5.19 eingrup-
piert mit einem vorgesehenen Tatigkeitsaufstieg in Lohngruppe 4a nach vier Jah-
ren. Die Eingruppierung kommt zustande, weil die untersuchte Stelle diejenige ei-
ner StralBenreinigerin und zugleich Kraftfahrerin ist. Die reine Funktion ,Strallen-
reinigerin” kann gemdl des Lohngruppenverzeichnisses ausschlielilich in Lohn-
gruppe 2, Fallgruppe 3.6 eingruppiert werden, von der aus nach vier Jahren der Ta-
tigkeitsaufstieg in Lohngruppe 2 a vorgesehen ist.

Kanalbetriebsarbeiterlnnen werden in Lohngruppe 3, Fallgruppe 2.16 eingestellt.
Nach einem Jahr Berufserfahrung einschlieRlich der dreimonatigen Einarbeitungs-
zeit und dem Absolvieren einer einwdchigen Schulung — einer so genannten be-
triebsinternen Belehrung — werden sie in Lohngruppe 4, Fallgruppe 5.16 umgrup-
piert, von der aus nach vier Jahren ein Tétigkeitsaufstieg in Lohngruppe 4 a statt-
findet. Diesen Werdegang hat auch Kanalbetriebsarbeiterin Nr. 13 gemacht und ist
in Lohngruppe 4 a eingruppiert.4°)

Neben der Eingruppierung in die Lohngruppen gemal des Lohngruppenverzeich-
nisses sind fur die Arbeiterlnnen auch die Regelungen der Erschwerniszuschléage
bedeutsam, denn sie fallen in zum Teil erheblicher Hohe an. Die Voraussetzungen
fur die Zahlung von Erschwerniszuschlégen sowie deren Hohe ist an verschiede-
nen Stellen geregelt. § 23 Absatz 1 BMT-G sieht vor, dass fur auBergewohnliche
Arbeiten je nach dem Grad der Erschwernis ein Lohnzuschlag gezahlt wird, wenn
die Arbeit

a) den Korper oder die eigene Arbeitskleidung der Arbeiterinnen auRergewohn-
lich beschmutzt,

b) besonders geféhrlich, ekelerregend oder gesundheitsschédlich ist,
c) die Korperkréfte auBerordentlich beansprucht oder
d) unter besonders erschwerenden Umsténden ausgefiihrt werden muss.

§ 23 Absatz 3 BMT-G sieht dann bezirkliche Vereinbarungen tber die konkret zu-
schlagspflichtigen Arbeiten und die Hohe der Erschwerniszuschlége vor. Fur die
Stadt Hannover gelten nach dieser Vorschrift der ,Bezirkliche Zusatztarifvertrag zu
§23 Absatz 1 BMT-G vom 3. Dezember 1965 in der Fassung des 5. Anderungs-
tarifvertrages vom 8. Februar 1991" (im Folgenden immer: BZTV Erschwerniszu-
schldge) sowie der ,Ortliche Tarifvertrag tber Erschwerniszuschlége fiir Arbeiter
der Stadt Hannover” (im Folgenden immer: OTV Erschwerniszuschlége). Der BZTV
Erschwerniszuschlége enthélt die allgemeinen Vorschriften, nach denen die Zu-
schlége zu zahlen sind, Regelungen dartber, fiir welche Arbeiten hthere Erschwer-

45) Eine Ubersicht tiber die Kriterien fiir die Eingruppierung in die Lohn- und Fallgruppen sowie die
Fristen fur einen Zeit- oder Bewdhrungsaufstieg fur die Stellen dieses Vergleichspaares enthalt
Anhang A 4.
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niszuschldge gezahlt werden sowie (Sonder-)Regelungen fir einige Berufe. Der

OTV Erschwerniszuschlége enthélt schlieRlich das Verzeichnis tber die erschwer-

niszuschlagsberechtigenden Arbeiten und die dazu gehorigen Geldbetrage.

Fur die Stellen, die im Rahmen des Vergleichsprojektes untersucht wurden, sind

beispielsweise folgende Zuschldge nach OTV Erschwerniszuschldge bzw. BZTV Er-

schwerniszuschlége relevant:

— Fur Kichenhilfen wird die Erschwernis der Arbeit an Abwaschbecken von Grol3-
kiichen, wenn sie sténdig ausgefthrt wird, mit 0,91 DM pro Stunde vergtet.

— StraBenreinigerinnen der Lohngruppen 2 und 2a erhalten nach § 8 Absatz 1
BZTV Erschwerniszuschldge einen pauschalierten Erschwerniszuschlag von
monatlich 264,92 DM sowie nach Absatz 5 dieses Paragraphen einen beson-
deren Lohnzuschlag von monatlich 104,51 DM, insgesamt also 369,43 DM
pro Monat.

— Fur die Tétigkeiten von Kanalbetriebsarbeiterinnen kommen verschiedene Er-
schwerniszuschldge zur Anwendung, von denen hier nur einige genannt wer-
den sollen. So wird z.B. furr Arbeiten an oder in stark verschmutzten oder stark
olverschmierten Fahrzeugen, Maschinen, Gerdten, Gebduden und Raumen
1,13 DM pro Stunde — und damit der niedrigste fir Kanalbetriebsarbeiten zu-
treffende Zuschlag — gezahlt, vorausgesetzt dass der oder die Arbeiterln erheb-
lich Gber das tbliche MaR hinaus beschmutzt werden. Das Saubern von ver-
stopften Abort- und Schmutzwasseranlagen und Reinigung der Abflusskanéle
schlagt mit 1,84 DM pro Stunde zu Buche, die Erschwernisse bei Reinigungs-
arbeiten an Kandlen und Entwésserungsbecken mit 2,61 DM und Reinigungs-
und Instandsetzungsarbeiten in Kanélen, Schachten und Becken mit 3,21 DM.

Treffen mehrere Erschwerniszuschlédge zusammen, so wird gemél3 § 11 BZTV Er-

schwerniszuschldge nur der jeweils hochste gezahlt.

3.4.4 Ergebnisse der Bewertung mit ABAKABA

Im Folgenden werden die Bewertungsergebnisse der Stellen von Arbeiterinnen
und Arbeitern detailliert fur jeden Bereich dargestellt. Daran schlieft sich eine Be-
urteilung der ungewichteten sowie der gewichteten Gesamtpunktwerte an.

Die von den Arbeiterlnnen ausgeflllten Fragebogen wurden alle von den jeweili-
gen Dienststellenleitungen und Vertreterinnen der ortlichen Personalréte kritisch
durchgesehen, bevor sie der Bewertungskommission vorgelegt wurden.

Ergebnisse intellektueller Bereich (1)

Stelle: Kiiche Kiiche StraBe Kanal
Stelle Nr.: 1 16 2 13
[1.1  Notwendige Ausbildung 5 5 5 5
12  Notwendiges, zusétzliches (Fach-)Wissen 0 0 0 0
113 Notwendige (Berufs-)Erfahrung 0 0 0 0
Summe | 1 Fachliche Anforderungen 5 5 5 5
12 Planen und Organisieren 0 0 0 0
13 Monotone Arbeit 0 0 0 0
14 Unfreiwillige Storungen, Unterbrechungen 0 0 0 0
SUMME | 5 5 5 5




Im intellektuellen Bereich erhalten die Stellen von Kichenhilfen, Stral3enreinigerin
und Kanalbetriebsarbeiterin alle die gleiche Anzahl von funf Punkten, die fur das
Untermerkmal notwendige Ausbildung (1 1.1) angerechnet werden. Fur |1 1.1 wird
jeweils die Stufe KeINE (BERUFS-)AUSBILDUNG ERFORDERLICH (EINARBEITUNG) gewertet.
Die Einarbeitungszeit betrdgt bei allen vier Stellen etwa drei Monate, eine weiter-
gehende (Berufs-)Ausbildung wird nicht gefordert. Kiichenhilfe Nr. 1 merkte beim
Ausfillen des Fragebogens an, dass Erfahrungswissen (1 1.3 [Berufs-]Erfahrung)
von ein bis zwei Jahren fir ihre Tétigkeit erforderlich sei, um sich beispielsweise
mit den Lebensmitteln und Gerdten auszukennen. Bei ABAKABA entspricht dies
der Stufe O Bis 2 JaHRE, fur die allerdings keine Punkte vergeben werden. Die tbri-
gen Anforderungen und Belastungen des intellektuellen Bereichs Planen und Or-
ganisieren (12), Monotone Arbeit (13) sowie Unfreiwillige Stérungen, Unterbre-
chungen (14) treffen fir die untersuchten Arbeiterlnnenstellen nicht zu.

Ergebnisse psycho-sozialer Bereich (PS)

Stelle: Kiiche Kiiche StraBe Kanal
Stelle Nr.: 1 16 2 13
PS1  Mundliche Kommunikation 20 0 0 0
PS2  Zusammenarbeit, Kooperationsfahigkeit 40 30 40 40
PS3  Einfiihlungs-, Uberzeugungsvermégen 0 0 0 0
PS 4.1 Unerwiinschte mindliche Mitteilungen 0 0 0 0
PS 4.2 Eingeschrénkte mindliche

Kommunikation 0 0 0 0
PS 4.3  Erschwerte Kontaktbedingungen 0 0 0 0
PS 4.4 Mitverfolgbarkeit der Tatigkeit 10 0 15 15
PS45  Erschwerte Beeinflussbarkeit

zeitlicher Ablauf 10 10 0 0
PS4.6 Konfrontation mit Problemen bzw. Leid

Anderer 0 10 0 0
PS 4.7 Treffen folgenschwerer Entscheidungen 0 0 0 0
PS 4.8 Konfrontation mit ekelerregenden

Situationen 0 0 10 10
PS 4.9 Offentliche/politisch-exponierte Position 0 0 0 0
PS 4.10 Bewusst gesteuerte Verhaltensweisen 0 0 0 0
Summe PS 4
Belastende psycho-soziale Bedingungen 20 20 25 25
SUMME PS 80 50 65 65

Die Stellen der Arbeiterlnnen weisen im psycho-sozialen Bereich sowohl Anforde-
rungen als auch Belastungen auf. Die Bereichspunktwerte liegen zwischen 50
Punkten fur die Stelle von Kuchenhilfe Nr. 16 und 80 Punkten fir die Stelle von
Ktchenhilfe Nr. 1 und setzen sich folgendermallen zusammen:

Die Anforderungsart PS 1 (Mundliche Kommunikation) tritt in diesem Vergleichs-
paar nur bei der Kiichenhilfestelle in einer stadtischen Kantine (Nr. 1) auf. Zwi-
schen /3 BIS 2/3 DER ARBEITSZEIT féllt dort MUNDLICHE VERMITTLUNG EINFACH VERSTAND-
LICHER INFORMATIONEN BZW. INHALTE, DIE IN IMMER AHNLICHER FORM ROUTINEMASSIG ABLAU-
FEN an und zwar wéhrend der Essensausgabe. So muss die Kiichenhilfe einfach
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verstandliche Informationen mundlich vermitteln, etwa wenn sie den Gésten Infor-
mationen Uber das Essen, die Zubereitung oder die verwendeten Zutaten geben
muss. Anforderungen an die Kooperationsféhigkeit (PS 2) sind bei allen Arbeiter-
Innenstellen gegeben, in der Form, dass die Aufgaben nur effizient erledigt wer-
den kénnen in ZUSAMMENARBEIT MIT 1 PERSON Bzw. IN GRUPPEN MIT 2 BIS 5 PERSONEN.
Die Anforderung besteht jeweils in MEHR ALS 2/3 DER ARBEITSZEIT mit Ausnahme der
Stelle Nr. 16 (Kuchenhilfe), wo eine solche Zusammenarbeit nur zwischen /3 Bis
2/3 pErR ARBEITSZEIT erforderlich ist.

Psycho-soziale Belastungen treten bei allen vier untersuchten Arbeiterlnnenstellen
in fast gleichem Male auf. Eine Mitverfolgbarkeit der Tétigkeit (PS 4.4) ist fur die
Stellen Nr. 1 (Ktichenhilfe), Nr. 2 (StraRenreinigung) und Nr. 13 (Kanalbetriebsar-
beiten) typisch, wobei die Tétigkeit der Ktichenhilfe Nr. 1 WeNIGER ALS 50% der Ar-
beitszeit von Aullenstehenden mitverfolgt werden kann und diejenige der Stra-
Ren-, wie auch der Kanalbetriebsarbeiterinnen zu MeHR ALs 509%. Belastungen
durch erschwerte Beeinflussbarkeit des zeitlichen Ablaufs treten bei beiden K-
chenhilfstétigkeiten durch die festgelegten Essenszeiten auf. Somit sind die Tétig-
keiten DURCH ZEITLICHE FIXPUNKTE GEPRAGT, DIE UNBEDINGT UND MINUTENGENAU EINGEHAL-
TEN WERDEN MUSSEN und deren Nichteinhaltung negative Konsequenzen fur mehre-
re Personen hatte (PS 4.5 Erschwerte Beeinflussbarkeit des zeitlichen Ablaufs). Fir
die Kuchenhilfestelle im Altenpflegezentrum (Nr. 16) ist Untermerkmal PS 4.6
(Konfrontation mit Problemen und Leid Anderer) typisch und zwar in der Auspré-
gung mit Problemen und Leid anderer Personen WENIG INTENSIVE, ABER PERSONLICHE
Konfrontation zu erleben. Die Stellen Nr.2 und Nr. 13 (StraBenreinigung und Ka-
nalbetriebsarbeiten) sind jeweils mit Konfrontation mit ekelerregenden Situatio-
nen verbunden (PS 4.8) und zwar DirexT (UVE'). Bei der Strallenreingung kom-
men solche Situationen vor, wenn Tierkadaver beseitigt werden mussen, bei der
Kanalreinigung ist beispielsweise der Inhalt der Kanéle oder die Reinigung von
Fettabscheidern ekelerregend.

Ergebnisse physischer Bereich (P)

Stelle: Kiiche Kiiche StraBe Kanal
Stelle Nr.: 1 16 2 13
P1 Korperkraft 40 40 40 40
P2 Bewegungsprazision 0 0 0 0
P3.1  Frith- und/oder Spétdienst, -schicht 0 20 0 0
P32  Nachtdienst, -schicht 0 0 0 0
P33  Wechseldienst, -schicht 0 0 0 0
P34  UnregelmdBige Arbeitszeiten 0 0 0 0
P35  Bereitschaftsdienst 0 0 15 20
Summe P 3
Belastende arbeitszeitliche Bedingungen 0 20 15 20
P41  Unfall Ansteckungsgeféhrdung 10 10 10 20
P42  Schadigende chemische Substanzen,

Luftverschmutzung 0 0 10 20
P43  Einseitige Kérperhaltungen,

Bewegungsablaufe 0 0 0 10

Fortsetzung [ ]




Stelle: Kiiche Kiiche Strale Kanal
Stelle Nr.: 1 16 2 13
P44  Stehende oder gehende Tatigkeit 30 30 30 30
P45  Mbglichkeit, sich vom Arbeitsplatz

zu entfernen 0 0 0 0
P46 Intensive Augenbeanspruchung 0 0 0 0
P47  Larm 20 10 10 20
P48  Kdlte und/oder Hitze 10 10 10 10
P49  Zugluft und/oder Wind 0 0 10 10
P4.10 Nasse 0 0 10 10
P4.11 Dampfe und/oder Staub 15 10 10 10
P412 Vibrationen 0 0 0 0
P 4.13 Unangenehme Gerliche 0 0 0 15
P 4.14 Tragen von spezieller,

beeintrachtigender Schutzkleidung 0 0 0 15
P 4.15 Andere physische Belastungen 0 0 0 0
Summe P 4
Belastende physische Bedingungen 85 70 100 170
Anrechenbare Punkte P 4 (max. 110) 85 70 100 110
SUMME P 125 130 155 170

Fur die Stellen der Arbeiterlnnen ist es charakteristisch, dass sie mit hohen physi-
schen Anforderungen und Belastungen verbunden sind. Die Stellen erfordern
groRe Korperkraft (P 1), so dass bei diesem Merkmal bei allen die maximale Zahl
von 40 Punkten angerechnet wird. Allerdings verteilen sich die Anforderungen an
die Korperkraft unterschiedlich. Wahrend bei den Kichenhilfestellen in jeweils Bis
ZU /3 DER ARBEITSZET ein KRAFTAUFWAND BIS 2 KG (z.B. beim Portionieren), von
2 Bis 10kG (z.B. Bereitstellen von Geschirr) sowie von User 10 kG (z.B. Tragen gro-
Rer Lebensmittelgebinde) fur die Austibung ihrer Tétigkeit erforderlich ist, sind es
bei den Stellen der StraBenreinigung bzw. der Kanalbetriebsarbeiten jeweils zwi-
schen 1/3 BIs 2/3 DER ARBETSZE, in denen ein Kraftaufwand von 2 BIs 10KG zu
erbringen ist (z.B. Reinigungs- oder Kanalarbeiten mit einer Schaufel) sowie in Bis
7U 1/3 DER ARBEITSZEIT ein Kraftaufwand von User 10 kG (z.B. Aufladen von Laubsé-
cken, manuelles Anheben von Kanaldeckeln). Belastende arbeitszeitliche Bedin-
gungen (P 3) sind bei allen Arbeiterlnnenstellen mit Ausnahme derjenigen von
Ktchenhilfe Nr. 1 gegeben: Die Stelle von Kuichenhilfe Nr. 16 in einem Altenpfle-
geheim ist mit einem wochentlichen Wechsel zwischen Frith- und Spétschicht
(P3.1) verbunden, so dass diese arbeitszeitliche Belastung in MEHR ALS 2/3 DER
ArgerrszeT anféllt. Die Stellen in der Stral3enreinigung sowie im Kanalbetrieb erfor-
dern Prasenz- bzw. Bereitschaftsdienst (P 3.5). Bei der StraBenreinigung féllt Zu-
SATZLICH ZUR UBLICHEN ARBEITSZEIT Bereitschaftsdienst Zu Hause im Umfang von ca.
20 PrOzENT an. Der bzw. die Kanalbetriebsarbeiterln muss ZUSATZLICH zUR UBLICHEN
ARBEITSZEIT MEHR ALS 20 PROZENT Rufbereitschaft zu Hause und Bis zu 10 PROZENT Pré-
senzdienst AM ARBEITSPLATZ leisten.

Die Beschreibung der Stellen mit dem ABAKABA-Fragebogen brachte bei derjeni-
gen von Arbeiterin Nr. 13 (Kanalbetriebsarbeiten) besonders starke physische
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Belastungen zum Vorschein. Elf der 15 Untermerkmale von P 4 (Belastende phy-
sische Bedingungen) enthalten Belastungsarten, die bei dieser Stelle angerechnet
werden. Insgesamt werden dort fur die Kanalbetriebsarbeiterlnnenstelle 170 Punk-
te vergeben, von denen durch die Punktwertbegrenzung#46) jedoch nur 110 Punk-
te in den Bereichspunktwert eingehen. Aber auch die anderen Arbeiterlnnenstel-
len sind mit Werten zwischen 70 und 100 Punkten fur das Merkmal P 4 mit einem
hohen Mal3 an physischen Belastungen verbunden.

Die Belastungsart P4.1 (Unfall- oder Ansteckungsgeféhrdung) ist bei beiden
Ktchenhilfe- sowie bei der Stral3enreinigungsstelle in BiS zu /3 DER ARBEITSZEIT
gegeben, bei den Kanalbetriebsarbeiten zwischen /3 Bis 2/3 DER ARBEITSZEIT. Belas-
tungen durch schadigende chemische Substanzen bzw. Luftverschmutzung (P 4.2)
ist der oder die StraRBenreinigerin Bis zu 1/3 DER ARBEITSZEIT bei der Arbeit an vielbe-
fahrenen StraBen ausgesetzt und der oder die Kanalbetriebsarbeiterin zwischen
1/3 BIS 2/3 DER ARBEITSZEIT z.B. durch Gase in den Kanélen. Untermerkmal P 4.3 (Ein-
seitige Korperhaltungen bzw. Bewegungsabldufe) tritt nur bei den Kanalbetriebs-
arbeiten und dort BIs zu /3 DER ARBETSZEIT auf, weil durch die rdumliche Enge bei
den Arbeiten Uber ldngere Zeit eine einseitige und unnattrliche Kérperhaltung ein-
genommen werden muss.

Alle Arbeiterinnentatigkeiten missen zu MEHR ALS 2/3 DER ARBEITSZEIT im Stehen oder
Gehen (P 4.4) ausgelibt werden. Ebenfalls sind sie alle mit einer Larmbelastung
(P 4.7 Larm) verbunden. Bei den Stellen in der stadtischen Kantine (Nr. 1) sowie
bei den Kanalbetriebsarbeiten (Nr. 13) besteht eine Lérmbelastung zwischen 1/3
BIS 2/3 DER ARBEITSZEIT, bei den beiden anderen Stellen des Vergleichspaares in Bis
ZU /3 DER ARBEITSZEIT.

Untermerkmal 4.8 (Kélte bzw. Hitze) wird bei allen Arbeiterinnentétigkeiten Bis zu
1/3 DER ARBEITSZEIT angerechnet. Die beiden nédchsten Untermerkmale — P 4.9 (Zug-
luft bzw. Wind) und P 4.10 (Né&sse) — treten nur bei den Stellen von Strallenreini-
gerln und Kanalbetriebsarbeiterln auf, und zwar in BIS zu 1/3 DER ARBEITSZET. Unter-
merkmal P 4.11 (Dampfe bzw. Staub) geht dann wieder fir alle Stellen dieser Ver-
gleichsgruppe in die Bewertung ein. Diese Belastungsart ist bei der Kiichenhilfe-
stelle Nr. T zwischen /3 BIs 2/3 DER ARBEITSZEIT gegeben, bei den anderen Arbeiter-
Innenstellen BIs zu 1/3 DER ARBETSZEIT. Des Weiteren geht die Stelle Nr. 13 (Kanal-
betriebsarbeiten) zu jeweils zwischen /3 BIS 2/3 DER ARBEITSZEIT mit den Belas-
tungsarten P 4.13 (Unangenehme Geriiche) und P 4.14 (Tragen von spezieller,
beeintréchtigender Schutzkleidung) einher.

Ergebnisse Bereich Verantwortung (V)

Stelle: Kiiche Kiiche Strafle Kanal
Stelle Nr.: 1 16 2 13
V1 Verantwortung fir die

Arbeitsergebnisse anderer Personen 0 0 0 0
V2 Fehler mit Folgen fur das

menschliche Leben 0 0 0 0

Fortsetzung [ ]

46) Zur Punktwertbegrenzung siehe Teil Il, 1.1.2.




Stelle: Kiiche Kiiche StraBe Kanal
Stelle Nr.: 1 16 2 13
V3 Fehler mit nicht absehbaren

finanziellen Auswirkungen 0 0 0 0
V4 Fehler mit Auswirkungen

auf die Umwelt 0 0 0 0
SUMME V 0 0 0 0

Die Anforderungen und Belastungen der Merkmale im Bereich Verantwortung
spielen fur die Arbeiterinnenstellen keine Rolle. Die erfragte Fihrungsverantwor-
tung (V1 Verantwortung fur die Arbeitsergebnisse anderer Personen) ist ebenso
wenig gegeben wie die Risiken fur Fehler mit Folgen fur das menschliche Leben
(V2), fur Fehler mit nicht absehbaren finanziellen Auswirkungen (V 3) oder fir
Fehler mit Auswirkungen auf die Umwelt (V 4).

Die ungewichteten Ergebnisse

Stelle: Kiiche Kiiche Strale Kanal
Stelle Nr.: 1 16 2 13
Summe | 5 5 5 5
Summe PS 80 50 65 65
Summe P 125 130 155 170
Summe V 0 0 0 0
SUMME 1 (ungewichtete Gesamtsumme) 210 185 225 240

Die Tabelle der ungewichteten Bereichs- und Gesamtpunktwerte zeigt noch ein-
mal, dass die Anforderungen und Belastungen der Stellen der Arbeiterlnnen fast
ausschlie8lich im psycho-sozialen sowie im physischen Bereich liegen. Dabei
kommt dem physischen Bereich bei allen Stellen mit Punktwerten zwischen 125
und 170 eine héhere Bedeutung zu als dem psycho-sozialen Bereich, in dem die
Bereichspunktwerte zwischen 50 und 80 liegen. Im intellektuellen Bereich wer-
den fur die Arbeiterlnnenstellen nur im Untermerkmal | 1.1 (Notwendige Ausbil-
dung) funf Punkte fur die erforderliche Einarbeitung vergeben. Die brigen Anfor-
derungen und Belastungen dieses Bereichs treffen fir die Stellen der Arbeiterin-
nen nicht zu. Ebenfalls treffen die Anforderungen und Belastungen des Verant-
wortungsbereichs fur die Arbeiterlnnenstellen nicht zu, so dass hier gar keine
Punkte vergeben werden.

Die groRte Differenz der ungewichteten Gesamtpunktwerte liegt bei 55 Punkten,
die niedrigste bei 15 Punkten. Dabei werden die hoheren Punktwerte von der
mannerdominierten Gruppe (StraBenreinigung, Kanalbetriebsarbeiten) durch ho-
here Belastungen im physischen Bereich erzielt. Insgesamt kann aufgrund der be-
schriebenen Punktdifferenz von einer relativen Gleichwertigkeit der Arbeiterinnen-
stellen gesprochen werden.

Teil Il
Das Vergleichsprojekt

3. Die Ergebnisse

Die Anforderungen und
Belastungen der
untersuchten Arbeiterinnen-
stellen liegen fast
ausschlieBlich im psycho-
sozialen und im physischen
Bereich, wobei dem
physischen Bereich jeweils
eine héhere Bedeutung
zukommt.

129




Teil Il

Das Vergleichsprojekt
3. Die Ergebnisse

Nach der Gewichtung
weisen die Stellen von
Kiichenhilfe Nr. 1 und
StraBenreinigerin Nr. 2
identische Gesamt-
punktwerte auf,

Das Lohngruppen-
verzeichnis spiegelt

die relative Gleichwertigkeit
der Arbeiterinnenstellen
nach ABAKABA eher

nicht wider.

130

Die gewichteten Ergebnisse

Stelle: Kiiche Kiiche StraBe Kanal
Stelle Nr.: 1 16 2 13
Gewichtung | mit 50% (Faktor 0,5) 2,5 2,5 2,5 2,5
Gewichtung PS mit 20% (Faktor 0,2) 16 10 13 13
Gewichtung P mit 10% (Faktor 0,1) 12,5 13 15,5 17
Gewichtung V mit 20% (Faktor 0,2) 0 0 0 0
SUMME 2 (Gewichtung Katz/Baitsch 1996a:117) 31 25,5 31 325

Nach der Gewichtung der Bereichspunktwerte liegen die Gesamtpunktwerte der
Arbeiterlnnenstellen noch ndher zusammen. Sie sind im Fall der Stellen von Ku-
chenhilfe Nr. 1 und Stral3enreinigerin Nr.2 nun sogar identisch. Die Differenzen,
die ungewichtet im psycho-sozialen Bereich zugunsten der Kiichenhilfestelle und
im physischen Bereich zugunsten der Stelle bei der StraRenreinigung bestanden,
gleichen sich durch den jeweils unterschiedlichen Gewichtungsfaktor der Bereiche
aus und es ergibt sich fir beide Stellen ein gewichteter Gesamtpunktwert von 31.

3.4.5 Vergleich der Ergebnisse mit der Eingruppierung
in das Lohngruppenverzeichnis

Die relative Gleichwertigkeit der Arbeiterinnenstellen nach ABAKABA findet sich im
zusténdigen Tarifvertrag eher nicht wieder. Das fur die Arbeiterinnen der Stadt
Hannover geltende Lohngruppenverzeichnis behandelt die Tatigkeiten durchaus
unterschiedlich: Die im Vergleichsprojekt untersuchten Kiichenhilfestellen werden
in Lohngruppe 1, Fallgruppe 2.5 eingestuft, also als Arbeiterinnen mit einfachen
Tétigkeiten. Von dort kénnen sie nach dreijghriger Bewédhrung in Lohngruppe 2,
Fallgruppe 2 aufsteigen und nach noch einmal vierjahriger Tétigkeit in die Lohn-
gruppe 2 a. Auch fur die Stelle der StralRenreinigerin enden die Aufstiegsmoglich-
keiten mit Lohngruppe 2a. Allerdings wird diese Lohngruppe von Strallenreini-
gerlnnen bereits nach vier Tétigkeitsjahren erreicht, weil ihre Ersteingruppierung in
die Lohngruppe 2 erfolgt, und zwar in die Fallgruppe ,Ferner”. Die Fallgruppe ,Fer-
ner’ ist eine Besonderheit des Lohngruppenverzeichnisses, die keine Entspre-
chung im Rahmentarifvertrag zu § 20 Absatz 1 BMT-G Il hat. Die unter ,Ferner” ge-
nannten Tétigkeiten sind eine ausschlielliche Aufzéhlung. D.h., dass sie nicht nach
einem anderen allgemeinen Tatigkeitsmerkmal eingruppiert werden kénnen (vgl.
§ 2 [4] Lohngruppenverzeichnis).

Die Ersteingruppierung von Kanalbetriebsarbeiterlnnen kann gemé&R Lohngrup-
penverzeichnis entweder in Lohngruppe 2, Fallgruppe 1 erfolgen bei Tétigkeiten,
fur die eine eingehende fachliche Einarbeitung erforderlich ist oder in Lohngrup-
pe 3, Fallgruppe 2. Dort werden Arbeiterinnen der Lohngruppe 2, Fallgruppe 1 ein-
gruppiert, ,die Arbeiten verrichten, die an das Uberlegungsvermégen und das
fachliche Geschick des Arbeiters Anforderungen stellen, die tber das Mal} dessen
hinausgehen, was von solchen Arbeitern Ublicherweise verlangt werden kann.” Die
Ersteingruppierung in Lohngruppe 2, Fallgruppe 1 wiirde nach dreijéhriger Bewah-
rung einen Aufstieg in Lohngruppe 3, Fallgruppe 3 und nach weiteren vier Jahren
in Lohngruppe 3a ermoglichen. Bei einer Ersteingruppierung in Lohngruppe 3,




Fallgruppe 2 wiirde ebenfalls nach vierjahriger Tétigkeit ein Aufstieg in Lohngrup-
pe 3a erfolgen und die hochst mogliche Eingruppierung darstellen.

In der Stadt Hannover werden Kanalbetriebsarbeiterlnnen beim Berufseinstieg in
der Regel in Lohngruppe 3, Fallgruppe 2 eingruppiert. Nach einem Berufsjahr ein-
schlieBlich der dreimonatigen Einarbeitung findet mit der so genannten betriebs-
internen Belehrung eine einwdchige Schulung statt. Im Anschluss daran erfolgt die
Hohergruppierung in Lohngruppe 4, Fallgruppe ,Ferner” 5.16, von wo aus nach
vier Tatigkeitsjahren ein Aufstieg in Lohngruppe 4a vorgesehen ist.

Abschlieend sei an dieser Stelle noch einmal kurz auf die Erschwerniszuschlége
hingewiesen, die — wie oben beschrieben — fir die untersuchten ménnerdomi-
nierten Tétigkeiten der StralBenreinigung und Kanalbetriebsarbeiten héher ausfal-
len als fur die frauendominierte Tatigkeit der Kichenhilfe. Mit den Erschwerniszu-
schldgen werden einige Anforderungen und Belastungen abgedeckt, die ABAKA-
BA im physischen Bereich bewertet und die somit im ABAKABA-Gesamtpunktwert
bereits enthalten sind. Die relative Gleichwertigkeit der Arbeiterinnentdtigkeiten
nach ABAKABA spiegelt sich also noch weniger in der bestehenden Entlohnung
wider, wenn neben der Eingruppierung nach dem Lohngruppenverzeichnis zusétz-
lich die Erschwerniszuschlédge einbezogen werden.

3.5 Die Bewertungsergebnisse im Uberblick

In dem Vergleichsprojekt bei der Stadt Hannover wurden Stellen der Tatigkeits-
paare Diplom-Bibliothekarln (FH) und Diplom-Ingenieurin (FH), leitende/r medi-
zinisch-technische/r Assistentin und Gértnermeisterin, Altenpflegerin und Techni-
kerln bzw. technische/r Sachbearbeiterin sowie Kiichenhilfe und Strallenreinigung
bzw. Kanalbetriebsarbeiten neu bewertet. Zusammengefasst fihrte die Bewertung
der Vergleichspaare mit ABAKABA zu folgenden Ergebnissen (vgl. dazu auch die
Abbildungen 3.5.1 und 3.5.2):

— In der Gegenuberstellung zum BAT bzw. zum Lohngruppenverzeichnis haben
sich durch die Bewertung mit ABAKABA bei drei der vier Vergleichspaare die
Wertigkeiten verschoben, und zwar zugunsten der frauendominierten Tatig-
keiten. Die Punktzahl der Stellen der Altenpflegerinnen liegt deutlich tber der-
jenigen der Technikerinnen/technischen Sachbearbeiterinnen. Bei den Biblio-
theksstellen und den Ingenieurlnnenstellen sowie den Stellen der Kichenhil-
fen und StraBenreinigerinnen/Kanalbetriebsarbeiterinnen besteht Gleichwer-
tigkeit. Bei dem vierten Vergleichspaar, den Stellen der leitenden medizinisch-
technischen Assistentinnen und der Gartnermeisterinnen, ist das Verhéltnis
der Wertigkeiten zueinander dagegen weitgehend gleich geblieben.

— Bestimmend fur die Verschiebung der Wertigkeiten zugunsten der frauendo-
minierten Tétigkeiten ist zum einen der psycho-soziale Bereich, zum anderen
aber auch der physische Bereich. Beide werden bei der derzeitigen tariflichen
Bewertung vernachldssigt.

— Der psycho-soziale Bereich hat im Vergleich der untersuchten Stellen in der
Altenpflege mit deutlichem Abstand seine starkste Ausprégung. Hohe Punkt-
werte in diesem Bereich weisen zudem die Bibliotheksstellen, eine Kichen-
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hilfe-, eine MTA-, die Stralenreinigungs-, die Kanalbetriebs- sowie eine Gért-
nermeisterinnenstelle auf. Aber auch bei den anderen Stellen — den manner-
wie den frauendominierten — sind psycho-soziale Anforderungen und zumeist
Belastungen vorhanden.

— Der physische Bereich wiederum ist nicht nur fir ménnerdominierte Tétigkei-
ten bedeutsam. Hier erreichen zwar die Stellen der StralRenreinigung und
Kanalbetriebsarbeiten die hochste Punktzahl, aber bei den MTA-, Altenpflege-
und Kuchenbhilfestellen liegen die Punkte fur die physischen Anforderungen
und Belastungen nur knapp darunter.

Etwas detaillierter stellen sich die Ergebnisse der Neubewertung der Vergleichs-
paare mit ABAKABA in der Gegeniberstellung zum BAT bzw. zum Lohngruppen-
verzeichnis wie folgt dar:

Stellen (Nr.) Ungewichteter | Gewichteter | Eingruppierungs- | Tarifvertrag

ABAKABA- ABAKABA- | spektrum

Gesamt- Gesamt-

punktwert punktwert
Bibliothekarln [FH] (11) 240 86 Vbbis IV a BAT Anlage 1a (VKA)
Bibliothekarln [FH] (12) 250 87 Vb bis IV a BAT Anlage 1a (VKA)
Ingenieurln [FH] (7) 210 82 Vb bis I TV technische Berufe
Ingenieurln [FH] (8) 230 84 Vb bis I TV technische Berufe
Leitende/r MTA (3) 402,5 88,75 |VbbislVa TV med.-techn. Berufe
Leitende/r MTA (4) 4125 90,75 |VbbislVa TV med.-techn. Berufe
Gartnermeisterln (5) 3555 9725 |VIibisVb TV Meisterln
Gartnermeisterln (6) 300,5 86,25 |VIlbisVb TV Meisterln
Altenpflegerin (10) 380 85 Kr.IV bis Kr.Va | BAT Anlage 1b
Altenpflegerin (15) 380 85 Kr.IV bis Kr.Va | BAT Anlage 1b
Techn. Sachbearbeiterin (9) 106 40 VIb bis Vb TV technische Berufe
Techn. Sachbearbeiterln (14) 106 40 VIb bis Vb TV technische Berufe
Kiichenhilfe (1) 210 31 Lohngr. 1 bis 2a | TV Lohngruppen
Kichenhilfe (16) 185 25,5 Lohngr. 1 bis 2a | TV Lohngruppen
StraBenreinigung (2) 225 31 Lohngr. 2 bis 2a | TV Lohngruppen
Kanalbetriebsarbeiten (13) 240 32,5 Lohngr. 2 bis 4a | TV Lohngruppen

Abbildung 3.5.1: Die Ergebnisse im Vergleich aller Stellen

Die ungewichtete Punktzahl der Stellen der Altenpflegerinnen liegt mit 380 deut-
lich Gber derjenigen der Technikerinnen/technischen Sachbearbeiterinnen. Bei
deren Stellen betragt die Punktzahl 106. Ein direkter Vergleich mit der Bewertung
nach BAT ist bei diesem Tatigkeitspaar zwar schwierig, da den zusténdigen Tarif-
vertragen eine verschiedene Systematik zugrunde liegt. Gleichwohl spiegelt sich
im BAT der groRe Unterschied in den Wertigkeiten nach ABAKABA nicht wider. Fur
die Stellen der Technikerlnnen/technischen Sachbearbeiterinnen findet der Tarif-
vertrag technische Berufe Anwendung. Mit Berufseinstieg werden sie in der Regel
in die Vergutungsgruppe VIb eingestuft mit Aufstiegsmoglichkeiten bis Vergi-
tungsgruppe Vb, wobei in der Vergiitungsgruppe Vb, Fallgruppe 16 nach sechs-
jéhriger Bewahrung zusatzlich eine Vergiitungsgruppenzulage gewéhrt wird. Alten-




pflegerinnen beginnen beim Berufseinstieg gemal’ BAT Anlage 1b in der Regel in
der Vergutungsgruppe Kr. IV und kénnen durch Zeit- und Bewdhrungsaufstieg bis
in die Vergtitungsgruppe Kr.Va gelangen.

Die Bibliotheks- und die Ingenieurinnenstellen kénnen nach der Bewertung mit
ABAKABA als relativ gleichwertig bezeichnet werden. Die Bibliotheksstellen erzie-
len 240 (Nr. 11) bzw. 250 Punkte (Nr. 12) in der ungewichteten Gesamtsumme,
die Stellen der Ingenieurlnnen 210 (Nr. 7) bzw. 230 Punkte (Nr.8). Die relative
Gleichwertigkeit der untersuchten Bibliotheks- und Ingenieurlnnenstellen spiegelt
sich jedoch eher nicht in den méglichen Einstufungen der Stellen in den BAT
wider. Diplom-Ingenieurinnen (FH) — fir sie gilt ebenfalls der Tarifvertrag techni-
sche Berufe — werden beim Berufseinstieg in der Regel zunéchst fir sechs Mona-
te in die Vergltungsgruppe BAT Vb eingestuft. Sie kénnen bis zur Vergtitungs-
gruppe BAT Il aufsteigen. Die Eingruppierungs- und damit Aufstiegsmdglichkeiten
von Diplom-Bibliothekarinnen an 6ffentlichen Bibliotheken, die sich nach BAT
Anlage Ta (VKA) bestimmen, sind dagegen sehr viel begrenzter. Die niedrigste
Einstufung ist die Vergtitungsgruppe BAT V b, von wo aus die Aufstiegsmaglichkeit
in die Vergttungsgruppen IVb und schlieBlich IVa als héchster Gruppe gegeben
sein kann.

Die ungewichteten ABAKABA-Gesamtpunktwerte des Tatigkeitspaares Kiichenhil-
fe und Straenreinigung bzw. Kanalbetriebsarbeiten kénnen ebenfalls als relativ
gleichwertig bezeichnet werden. Die Stellen der Kuichenhilfen erzielen Punktwer-
te von 185 (Nr. 16) und 210 (Nr. 1), diejenige der StraBenreinigung 225 und die-
jenige der Kanalbetriebsarbeiten 240 Punkte. Die Gleichwertigkeit der Arbeiterln-
nenstellen nach ABAKABA findet sich im Lohngruppenverzeichnis — dem fiir diese
Stellen zusténdigen Tarifvertrag — eher nicht wieder. Kiichenhilfen und StraRenrei-
nigerinnen konnen zwar jeweils bis Lohngruppe 2a aufsteigen, Kiichenhilfen
beginnen jedoch mit einer Eingruppierung in Lohngruppe 1, StraBenreinigerinnen
dagegen in Lohngruppe 2. Kanalbetriebsarbeiterinnen kénnen je nach Art der
Ubertragenen Aufgaben in Lohngruppe 2 oder Lohngruppe 3 anfangen und je
nach Tétigkeitsdauer und Art der Ubertragenen Aufgaben bis in Lohngruppe 4a
aufsteigen. Die Gleichwertigkeit der Arbeiterinnenstellen nach ABAKABA spiegelt
sich in der derzeitigen Entlohnung noch weniger wider, wenn neben der Grund-
entlohnung, die nach dem Lohngruppenverzeichnis festgelegt wird, auch noch die
Erschwerniszuschlége fir einen Vergleich herangezogen werden, denn bei den
frauendominierten Tatigkeiten fallen in der Regel deutlich geringer vergitete
Zuschlagsarten an, als bei den mannerdominierten.

Dagegen ist in der Gegenuberstellung der ungewichteten Gesamtsummen beim
vierten Vergleichspaar — leitende medizinisch-technische Assistentinnen und Gdrt-
nermeisterinnen — das Verhéltnis zueinander insofern gleich geblieben, als die
MTA-Stellen hohere Punktwerte erzielen als die Stellen der Gartnermeisterinnen.
Damit entspricht das ungewichtete Bewertungsergebnis des Vergleichspaares der
im BAT vorgegebenen relativen Wertigkeit. Die Stellen der leitenden MTAs wurden
bei ABAKABA mit 402,5 (Nr.3) sowie 412,5 Punkten (Nr.4) bewertet, die der
Gartnermeisterinnen mit 300,5 (Nr. 6) sowie 355,5 Punkten (Nr. 5), und gemal}
BAT kénnen leitende MTAs, fur die der Tarifvertrag medizinisch-technische Berufe
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gilt, generell hoher eingruppiert werden als Gartnermeisterinnen, bei deren Ein-
gruppierung der Tarifvertrag Meisterln zur Anwendung gelangt. Leitende MTAs sind
je nach Zahl der unterstellten Beschéftigten in den Vergitungsgruppen BAT Vb bis
BAT IVa eingestuft. Die Eingruppierung von Gértnermeisterinnen erfolgt in der
Regel in die Vergtungsgruppe BAT Vc. Dabei reicht das Spektrum der Eingrup-
pierungsmoglichkeiten bei dieser Tétigkeit von Verglitungsgruppe BAT VIl bis Ver-
gutungsgruppe BAT Vb, in der nach vierjéhrigem Verbleib in den Fallgruppen 6, 7
und 8 eine Vergiitungsgruppenzulage gewahrt wird.

Die beschriebenen Verschiebungen bei einer Bewertung mit ABAKABA im Ver-
gleich zur bestehenden Bewertung nach dem BAT bzw. dem Lohngruppenver-
zeichnis bleiben tberwiegend auch nach der Gewichtung der Bereichspunktwer-
te bestehen. Die Altenpflegestellen erzielen mit 85 einen immer noch etwa dop-
pelt so hohen Gesamtpunktwert wie die Stellen der technischen Sachbearbeitung
mit 40. Die Stellen der Vergleichspaare Bibliothekarln — Ingenieurln sowie Kichen-
hilfe — StraRenreinigung/Kanalbetriebsarbeiten kénnen weiterhin als gleichwertig
bezeichnet werden. Die Bibliotheksstellen erreichen nach der Gewichtung 86
(Nr.11) und 87 Punkte (Nr. 12), die Ingenieurinnenstellen 82 (Nr.7) und 84
Punkte (Nr. 8). Die Punktwerte der Kiichenhilfestellen betragen nach der Gewich-
tung 25,5 (Nr. 16) sowie 31 (Nr. 1), diejenigen der Stral3enreinigungsstelle 31 und
der Kanalbetriebsstelle 32,5. Die Stellen von Kiichenhilfe Nr. 1 und StraRenreini-
gerln Nr. 2 haben gewichtet mit je 31 Punkten sogar einen identischen Gesamt-
wert.

Auch bei den gewichteten ABAKABA-Ergebnissen bildet das Vergleichspaar leiten-
de/r MTA — Géartnermeisterin die Ausnahme, denn diese Stellen erhalten durch
die Gewichtung eine neue Rangfolge in der Wertigkeit: Die Stelle von Gértner-
meisterln Nr. 5 liegt nun mit einer Punktzahl von 97,25 vorn. Die MTA-Stellen wei-
sen gewichtete Gesamtsummen von 90,75 Punkten (Nr.4) und 88,75 Punkten
(Nr. 3) auf, die Stelle von Gartnermeisterin Nr. 6 liegt mit 86,25 Punkten nur noch
knapp darunter. Legt man die gewichteten Gesamtpunktwerte bei einem Vergleich
mit den derzeitigen tariflichen Einstufungen des BAT zugrunde, so spiegelt sich die
Gleichwertigkeit der gewichteten Ergebnisse im BAT nicht wider. Denn dort sind
die Tétigkeiten von leitenden medizinisch-technischen Assistentinnen — wie
beschrieben — generell in hoheren Vergtitungsgruppen angesiedelt. Zu erkléren ist
die nach der Gewichtung verénderte Reihenfolge der MTA- und Géatnermeisterin-
nenstellen vor allem aus der Bewertung des physischen Bereichs. Dort erhalten
die Stellen der leitenden MTAs deutlich hohere Punktwerte als diejenigen der
Gértnermeisterinnen. Der Bereich geht jedoch nur mit einem relativ geringen
Gewicht von 10 Prozent in den Gesamtpunktwert ein.

Bestimmend fiir die Verschiebung der Wertigkeiten zugunsten der frauendomi-
nierten Tatigkeiten ist zum einen der psycho-soziale, zum anderen aber auch der
physische Bereich (vgl. dazu Abbildung 3.5.2). Die Anforderungen und Belastun-
gen dieser beiden Bereiche werden bei der bestehenden tariflichen Bewertung
nach BAT bzw. Lohngruppenverzeichnis bei allen Tatigkeiten — d.h. den frauen-
wie auch den ménnerdominierten, den Angestellten- wie auch den Arbeiterin-




nentétigkeiten — vernachléssigt, wie aus den Beschreibungen und Ubersichten der
Eingruppierungskriterien fur die untersuchten Stellen deutlich hervorgeht.47)

Psycho-sozialer Bereich Physischer Bereich
Stellen (Nr.) Punkte Stellen (Nr.) Punkte
Altenpflegerln (10) 175 Kanalbetriebsarbeiterln (13) 170
Altenpflegerln (15) 175 StraBenreinigerin (2) 155
Bibliothekarln [FH] (11) 80 Leitende/r MTA (3) 150
Bibliothekarln [FH] (12) 80 Leitende/r MTA (4) 150
Kichenhilfe (1) 80 Kiichenhilfe (16) 130
Gértnermeisterln (5) 70 Kiichenhilfe (1) 125
StraBenreinigerln (2) 65 Altenpflegerln (10) 120
Kanalbetriebsarbeiterin (13) 65 Altenpflegerin (15) 120
Leitende/r MTA (4) 60 Gartnermeisterln (5) 40
Ingenieurln [FH] (7) 50 Gartnermeisterln (6) 40
Ingenieurln [FH] (8) 50 Ingenieurln [FH] (8) 40
Kiichenhilfe (16) 50 Bibliothekarln [FH] (12) 35
Leitende/r MTA (3) 50 Bibliothekarln [FH] (11) 25
Gértnermeisterln 30 Ingenieurln [FH] (7) 20
Techn. Sachbearbeiterln (9) 30 Techn. Sachbearbeiterin (9) 10
Techn. Sachbearbeiterln (14) 30 Techn. Sachbearbeiterln (14) 10

Abbildung 3.5.2: Rangfolgen der ungewichteten Bereichspunktwerte des psy-
cho-sozialen Bereichs (PS) und des physischen Bereichs (P) im
Vergleich aller Stellen

Der psycho-soziale Bereich hat im Vergleich der untersuchten Stellen in der Alten-
pflege mit 175 Punkten seine stérkste Auspragung. Zu einem guten Teil ist diese
hohe Punktzahl auf die psycho-sozialen Belastungen zurtick zu fihren. Mit deut-
lichem Abstand, aber dem immer noch hohen Punktwert von 80 im psycho-sozi-
alen Bereich, folgen die Bibliotheks- sowie eine der Kiichenhilfestellen, die eben-
falls zu den frauendominierten Vergleichstatigkeiten gehdren. Ihnen schlief3t sich
eine Gruppe mit Werten zwischen 60 und 70 Punkten an, in der sich eine MTA-,
die StraRenreinigungs-, die Kanalbetriebs- sowie eine Gértnermeisterinnenstelle
befinden. Insgesamt sind bei allen untersuchten Tatigkeiten — einschlielSlich der
méannerdominierten — psycho-soziale Anforderungen vorhanden und zumeist
auch psycho-soziale Belastungen. Die Ausnahme bilden hier die Stellen der Inge-
nieurlnnen und Technikerlnnen/technischen Sachbearbeiterlnnen, die in diesem
Bereich zwar Anforderungen, jedoch keine Belastungen aufweisen.

Im physischen Bereich erzielen zwar die mannerdominierten Stellen der Kanalbe-
triebsarbeiten und StraRenreinigung mit 170 und 155 die héchsten Punktzahlen,
aber die frauendominierten MTA-, Altenpflege- und Kuchenhilfestellen liegen mit
Punktwerten zwischen 150 und 120 nur knapp darunter. Bei den tbrigen Stellen

47) Vgl. dazu fur die einzelnen Vergleichspaare in Teil Il die Abschnitte 3.x.3 ,Bandbreite der Eingrup-
pierungsmaglichkeiten nach BAT/Lohngruppenverzeichnis und Einordnung der untersuchten Stel-
len” sowie die Ubersichten in Anhang A 1 bis A 4.
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treten physische Anforderungen und Belastungen in deutlich geringerem Mal3e
auf, was sich an den Bereichswerten von 10 bis 40 Punkten ablesen ldsst. Der
physische Bereich ist also bei den im Vergleichsprojekt untersuchten Tétigkeiten
gerade auch fur die von Frauen dominierten Gruppen bedeutsam, wéahrend er bei
den ménnerdominierten Gruppen nur fir die Arbeiterinnenstellen der StraBenrei-
nigung und der Kanalbetriebsarbeiten eine groRRe Rolle spielt.




Schlussbemerkung

Die Ergebnisse der Bewertung ausgewdhlter Tétigkeiten mit ABAKABA zeigen,
dass die Beriicksichtigung der fur Dienstleistungstétigkeiten charakteristischen,
aber bislang vernachldssigten, emotionalen oder psycho-sozialen Komponente
von Arbeit wie vermutet zu einer Aufwertung frauendominierter Arbeiten fuhrt. Die
Bewertungsergebnisse verdeutlichen dartiber hinaus, dass die psycho-soziale
Komponente auch fir ménnerdominierte Tétigkeiten relevant ist.

Ein weiteres Ergebnis der Analyse der Charakteristika von Dienstleistungsarbeiten
und des Vergleichsprojekts ist, dass diese Tatigkeiten auch mit k6rperlichen Anfor-
derungen und vor allem Belastungen verbunden sind. Mehr noch: Sie dokumen-
tieren, dass dies insbesondere fir frauendominierte Tétigkeiten gilt. Damit leisten
die Ergebnisse des Vergleichsprojekts einen Beitrag zur Widerlegung der noch
immer weit verbreiteten Annahme, Frauenarbeit sei leichte Arbeit. Da fir Dienst-
leistungsberufe bzw. -tétigkeiten die korperliche Komponente von Arbeit charakte-
ristisch ist, eine Komponente, die bei den meisten frauendominierten Arbeiten
auftritt, 1&sst sich aus den Anforderungen des EU-Rechts herleiten, dass ein Ver-
fahren zur diskriminierungsfreien Bewertung von Dienstleistungsarbeit — neben
der Verantwortung, dem intellektuellen und dem psycho-sozialen Bereich — auch
die korperlichen Anforderungen und Belastungen berticksichtigen muss.

Sowohl aus dem EU-Recht als auch aus der Forschung tber diskriminierungsfreie
Arbeitsbewertung und den Erfahrungen in Léndern, die in Sachen Entgeltgleich-
heit fortgeschrittener sind, ergeben sich als weitere Forderungen, dass ein diskri-
minierungsfreies Verfahren der Arbeitsbewertung a) einheitlich und b) analytisch
sein muss. Aus a) folgt zundchst, dass die derzeit existierenden unterschiedlichen
Regelungen der Entgeltfindung fir Beamtinnen, Angestellte und Arbeiterlnnen so-
wie die Trennung der Tarifteile innerhalb des BAT wegen der Verwendung unter-
schiedlicher MaRstébe nicht den Anforderungen des EU-Rechts entsprechen; das
wurde ebenfalls schon im Gutachten tber den BAT (vgl. Winter 1997) festgestellt.
Des Weiteren folgt hieraus, dass die hier vorgelegten Analysen und Ergebnisse
auch fur die Besoldung von Beamtinnen bzw. fir die Diskussion um die Verein-
heitlichung der Regelungsysteme bedeutsam sind. Aus b) wurde zunéchst fur das
Vergleichsprojekt die Konsequenz gezogen, die Tatigkeitspaare mittels eines ana-
lytischen Verfahrens zu bewerten. Anhand der Darstellung der Ergebnisse im
Uberblick lasst sich einmal mehr und sehr anschaulich die Notwendigkeit der Ver-
wendung der Analytik demonstrieren, bei der die Bewertung fir die einzelnen Kri-
terien bzw. Bereiche getrennt erfolgt: Die GegenUberstellung der Bewertungser-
gebnisse aller untersuchten Tétigkeiten fur den psycho-sozialen und den physi-
schen Bereich verdeutlicht beispielhaft (vgl. Teilll, Abb. 3.5.2) (siehe Seite 135),
dass die Reihenfolge der Tétigkeiten in beiden Bereichen véllig unterschiedlich ist.
Eine derart differenzierte Analyse und Bewertung kann mittels der Summarik nicht
vorgenommen werden.

Aus der Darstellung der Grundlagen, des verwendeten analytischen Verfahrens
ABAKABA, der Vorgehensweise und der Projektergebnisse wird zugleich deutlich,
von welch entscheidender Bedeutung bei der Verwendung der Analytik die
Gewichtung der verwendeten Merkmale bzw. Bereiche ist. Um den Anforderun-
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gen an eine diskriminierungsfreie Arbeitsbewertung gerecht zu werden, ist darauf
zu achten, dass durch die Wahl der Gewichtung nicht wieder ,alte”, d.h. diskrimi-
nierende, Relationen zwischen frauen- und ménnerdominierten Tatigkeiten her-
gestellt werden.

Die bisherige Darstellung sollte schlieRlich deutlich gemacht haben, dass es bei
der Entwicklung und beim Einsatz diskriminierungsfreierer Verfahren der Arbeits-
bewertung nicht nur um Entgelttechnik, sondern auch um Entgeltpolitik geht (vgl.
auch Weiler 1994). Diese Erkenntnis gehort zum Standardrepertoire der Diskrimi-
nierungskritikerlnnen. Daraus folgt wiederum: Durch wissenschaftliche Forschung
kénnen zwar die Méngel bestehender Verfahren aufgezeigt werden. Und es kon-
nen, wie im Fall von ABAKABA geschehen, bessere Verfahren entwickelt werden.
Es ist aber nicht moglich, durch Forschung das ,einzig-wahre' Verfahren zur diskri-
minierungsfreien Bewertung von (Dienstleistungs-)Arbeit zu entwickeln und dann
auf dessen wissenschaftlich gestitzte Uberzeugungskraft zu vertrauen. Vielmehr
ist sowohl die Ausgestaltung als auch die Anwendung von Arbeitsbewertungsver-
fahren ein politischer Prozess, dessen Ergebnis letztendlich davon abhangen wird,
wer innerhalb der OTV bzw. innerhalb von ver.di und in den Verhandlungen zwi-
schen Gewerkschaften und den offentlichen Arbeitgebern seine bzw. ihre Interes-
sen durchsetzen kann.

Jenseits aller Interessengegensatze konnte ein erster Schritt zur Umsetzung der
durch das Projekt gewonnenen Erkenntnisse darin bestehen, einen gemeinsamen
Workshop mit Vertreterinnen der 6ffentlichen Arbeitgeberinnen und der Gewerk-
schaften aus jenen Landern zu veranstalten, die in Sachen diskriminierungsfreie-
rer Arbeitsbewertung weiter fortgeschritten sind. Auf diesem Wege konnte von
deren Entwicklungen und Erfahrungen profitiert werden.
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Anhang 4 A 4: Vergleichsgruppe Kiichenhilfe und StraBenreinigung
bzw. Kanalbetriebsarbeiten

KUCHENHILFE/STRASSENREINIGUNG/ KANALBETRIEBSARBEITEN

VERGUTUNGSORDNUNG | Lohngruppenverzeichnis
LOHNGRUPPE Lohngruppe 1
BESCHREIBUNG Fallgruppe 1: Arbeiter mit einfachsten Tétigkeiten, die durch bezirk-

liche Vereinbarung im einzelnen festzulegen sind (AusschlieRlich-
keitskatalog).
Fallgruppe 1.1: Hauswirtschaftliche Arbeiten — z.B. Kiichenhilfsar-
beiten, ausgenommen an Maschinen, wie GemUseputzen, Kar-
toffelschalen, Geschirrsptilen.
Fallgruppe 2: Arbeiter mit einfachen Tétigkeiten.
Fallgruppe 2.5 Kiichenpersonal, soweit nicht in Fallgruppe 1.

BEWAHRUNGS-,

Bewdhrungsaufstieg von Lohngruppe 1 Fallgruppe 2 nach drei Jah-

ZEITAUFSTIEG ren in Lohngruppe 2 in die jeweilige Fallgruppe und Zeitaufstieg
von Lohngruppe 1 Fallgruppen 1 nach vier Jahren in Lohngrup-
pe 1a.

LOHNGRUPPE Lohngruppe 1a

BESCHREIBUNG Arbeiter der Lohngruppe 1 Fallgruppen 1.1 [...] nach vierjéhriger
Tatigkeit in der jeweiligen Fallgruppe dieser Lohngruppe.

LOHNGRUPPE Lohngruppe 2

BESCHREIBUNG Fallgruppe 1: Arbeiter mit Tatigkeiten, fur die eine eingehende fach-

liche Einarbeitung erforderlich ist.
Fallgruppe 1.8: Kanalbetriebsarbeiter und Arbeiter in Kléranlagen,
soweit nicht in Lohngruppe 3 Fallgruppe 2.16.
Fallgruppe 2: Arbeiter der Lohngruppe 1 Fallgruppe 2 nach dreijéh-
riger Bewdhrung in der jeweiligen Fallgruppe dieser Lohngruppe.
Ferner:
Fallgruppe 3.6: Stral3enreiniger.

BEWAHRUNGS-,

Bewdhrungsaufstieg von Lohngruppe 2 Fallgruppe 1 nach drei Jah-

ZEITAUFSTIEG ren in Lohngruppe 3 Fallgruppe 3 und Zeitaufstieg von Lohngrup-
pe 2 Fallgruppen2 [...] 3.6 [...] nach vier Jahren in Lohngrup-
pe2a.

LOHNGRUPPE Lohngruppe 2 a

BESCHREIBUNG Arbeiter der Lohngruppe2 Fallgruppen2 [...] nach vierjéhriger
Tatigkeit in der jeweiligen Fallgruppe dieser Lohngruppe.

LOHNGRUPPE Lohngruppe 3

BESCHREIBUNG Fallgruppe 1: Arbeiter mit erfolgreich abgeschlossener Ausbildung

in einem anerkannten Ausbildungsberuf mit einer Ausbildungsdau-
er von weniger als zweieinhalb Jahren, die in ihrem oder einem
diesem verwandten Beruf beschéftigt werden.
Fallgruppe 2: Arbeiter der Lohngruppe 2 Fallgruppe 1, die Arbeiten
verrichten, die an das Uberlegungsvermégen und das fachliche
Geschick des Arbeiters Anforderungen stellen, die Gber das Mal3
dessen hinausgehen, was von solchen Arbeitern tblicherweise ver-
langt werden kann.
Fallgruppe 2.16: Kanalbetriebsarbeiter und Arbeiter in Klaranla-
gen, soweit nicht in Lohngruppe 2 Fallgruppe 1.8.
Fallgruppe 3: Arbeiter der Lohngruppe 2 Fallgruppe 1 nach dreijah-
riger Bewdhrung in dieser Lohn- und Fallgruppe.
Ferner:
Fallgruppe 4.10: Kanalbetriebsarbeiter, die selbstandig Kontroll-
gange und Reinigungsarbeiten in Kanalnetzen mit Sonderein-
richtungen wie Duker und Regentiberldufe durchfiihren und
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Fortsetzung

KUCHENHILFE/STRASSENREINIGUNG/ KANALBETRIEBSARBEITEN

VERGUTUNGSORDNUNG

Lohngruppenverzeichnis

BESCHREIBUNG

dazu besondere Kenntnisse des Kanalbetriebes benttigen, so-
weit nicht in Lohngruppe 4 Fallgruppe 5.36.

BEWAHRUNGS-,

Bewahrungsaufstieg von Lohngruppe 3 Fallgruppe 1 nach drei Jah-

ZEITAUFSTIEG ren in Lohngruppe 4 Fallgruppe 3 und von Lohngruppe 3 Fallgrup-
pe 4.10 nach vier Jahren in Lohngruppe 4 Fallgruppe 36 oder Zeit-
aufstieg von Lohngruppe 3 Fallgruppen 2 und 3 nach vier Jahren in
Lohngruppe 3 a.

LOHNGRUPPE Lohngruppe 3a

BESCHREIBUNG

Arbeiter der Lohngruppe 3 Fallgruppe 2, 3 [...] nach vierjéhriger
Tétigkeit in der jeweiligen Fallgruppe dieser Lohngruppe.

LOHNGRUPPE

Lohngruppe 4

BESCHREIBUNG

Fallgruppe 1: Arbeiter mit erfolgreich abgeschlossener Ausbildung
in einem anerkannten Ausbildungsberuf mit einer Ausbildungsdau-
er von mindestens zweieinhalb Jahren, die in ihrem oder einem
diesem verwandten Beruf beschéftigt werden.

Fallgruppe 2: Arbeiter, die nach einer mindestens dreijdhrigen
Beschéftigung in einem Ausbildungsberuf mit einer Ausbildungs-
dauer von mindestens zweieinhalb Jahren und nach Vollendung
des 21. Lebensjahres eine Verwaltungs- oder betriebseigene Pri-
fung nach den Richtlinien der Anlage 2 abgelegt haben und eine
entsprechende Tatigkeit austiben.

Fallgruppe 3: Arbeiter der Lohngruppe 3 Fallgruppe 1, die Arbeiten
verrichten, die an das Uberlegungsvermégen und das fachliche
Geschick des Arbeiters Anforderungen stellen, die Uber das Mal3
dessen hinausgehen, was von solchen Arbeitern tiblicherweise Ver-
langt werden kann.

Fallgruppe 4: Arbeiter der Lohngruppe 3 Fallgruppe 1 nach dreijéh-
riger Bewahrung in der jeweiligen Fallgruppe dieser Lohngruppe.

Ferner:

Fallgruppe 5.16: Kanalbetriebsarbeiter, die motorgetriebene
hydraulische Reinigungsgerate bedienen.

Fallgruppe 5.36: Arbeiter der Lohngruppe 3 Fallgruppen [..]
4.10 [...] nach vierjdhriger Bewdhrung in der jeweiligen Fall-
gruppe dieser Lohngruppe.

BEWAHRUNGS-,
ZEITAUFSTIEG

Zeitaufstieg von Lohngruppe 4 Fallgruppen [...] 5.16 [...] 5.36
nach vier Jahren in Lohngruppe 4a.

LOHNGRUPPE

Lohngruppe 4a

BESCHREIBUNG

Arbeiter der Lohngruppe 4 Fallgruppen [...] 5.16 [...] nach vierjah-
riger Tatigkeit in der jeweiligen Fallgruppe dieser Lohngruppe.

EINGRUPPIERUNGS-
SPEKTRUM

Kichenhilfen: Lohngruppe 1 Fallgruppe 1.1 bis Lohngruppe 2 a

StraRenreinigerinnen: Lohngruppe 2 Fallgruppe 3.6 bis Lohngrup-
pe2a

Kanalbetriebsarbeiterlnnen: Lohngruppe 2 Fallgruppe 1.8 bis Lohn-
gruppe 4a

ERLAUTERUNG ZU
FERNER”

§2 (4) Lohngruppenverzeichnis: Die unter ,Ferner” aufgefihrten
Tétigkeiten sind eine ausschlielRliche Aufzahlung. Arbeiter, die unter
LFerner” aufgefihrt sind, kénnen nicht nach dem allgemeinen
Tatigkeitsmerkmal (Oberbegriff) eingruppiert werden, soweit sich
aus den Tétigkeitsmerkmalen nichts anderes ergibt.
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Analyfische Bewertung von Arbeitstatigkeiten nach KAtz und BAitsch
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ABAKABA-Fragebogen fiir die Beschreibung von Arbeitstétigkeiten

Im Rahmen eines Forschungsprojektes sind wir beauftragt ein neues Arbeitsbewertungssystem zu
testen. Zu diesem Zweck werden einige ausgewahlte Tatigkeiten in der Stadt Hannover neu beschrie-
ben und anschlieBend bewertet. Diese Arbeitsplatzbewertungen haben keine Auswirkungen auf beste-
hende Eingruppierungen. Nicht bewertet werden die Personen selbst und deren Leistung.

Da Sie lhre Arbeitstatigkeit gut kennen und seit ldngerer Zeit ausfihren, bitten wir Sie diesen Frage-
bogen mégiichst "objektiv’ zu beantworten. Bei Fragen oder Unklarheiten wenden Sie sich bitte auf
jeden Fall an die Person, von der Sie den Bogen erhaiten haben. Es kann sinnvoll sein, die Fragen mit
jemandem zu besprechen, der dieselbe Tatigkeit ausiibt.

Bitte beachten Sie, dass es in diesem Fragebogen nicht um Ihre Person oder fhre personlichen
Fahigkeiten, sondern um die von |hnen ausgefilhite Arbeitstatigkeit und deren Anforderungen und
Belastungen geht. Das heilt, dass Sie beispielsweise bei den Fragen im Zusammenhang mit den
Ausbildungsvoraussetzungen die fiir die Tatigkeit mindestens notwendige Ausbildung angeben, auch
wenn Sie selbst eventuell eine ldngere oder andere Ausbildung absolviert haben. In &hnlichem Sinne
diirfen Sie beispielsweise bei Fragen im Zusammenhang mit Kommunikationsanforderungen oder
Einfithlungsvermégen nicht Ihre Kommunikationsfahigkeit oder 1hr Einfihlungsvermdgen beurteilen
und angeben, sondem das fiir eine einwandfreie Ausfilhrung der Tatigkeit verlangte AusmaB dieser
Fahigkeiten.

Bei einigen Fragen sind Sie vielleicht unsicher, weiches Feld Sie ankreuzen sollen. In soichen Fallen
ist es fiir uns hilfreich, wenn Sie in der Rubrik "Eriduterungen / Anmerkungen” eine entsprechende
Anmerkung machen oder ein Beispiel angeben. Grundsitzlich gilt: Falis mehrere Antworten zu-
treffen, kreuzen Sie bitte alle an.

Das Symbol m- gibt thnen zuséatzliche Hinweise fiir das komrekte Ausfiillen des Fragebogens.
Der Pfeil ® verweist auf beispiethafte Berufsgruppen.

Damit wir uns von threr T4tigkeit einen ersten Eindruck verschaffen kdnnen, notieren Sie bitte fhre
haufigsten Aufgaben. Verwenden Sie darauf nicht zu vief Zeit, da diese Angaben auf die eigentliche
Arbeitsbewertung keinen Einfluss haben:

Version 04.00
Uberorbeitung Carl/Krehnke/Krel Fragebogen Seite 2
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1

L

Fachliche Anforderungen

Beantworten Sie die Fragen unter { 1 unabhangig von lhrem personlichen Werdegang. Beschranken Sie
sich auf die far thre Tatigkeit notwendigen fachlichen Voraussetzungen.

1.1

Notwendige Ausbildung

(Anforderung)

Fir eine einwandfreie Ausiibung der Tatigkeit vorausgesetzte (Berufs—) Ausbiidung(en):

Q
Q

Keine (Berufs-) Ausbildung erforderlich (Einarbeitung):

(Berufs-) Ausbildung direkt nach Schulabschluss:

Q 1-jahrig:

Q  2-jabrig:

Q  3-oder 3 %-jéhrig:

Ausbildungsgang, der in Bezug auf die vorangehende
Schulbildung einen hheren Schulabschluss voraussetzt
(" z.B. hohere Handelsschule, Berufsfachschule oder ein
innerbetrieblicher Bildunsgang wie zum/zur

Substitut/in im Einzelhandel 0.a.):

Weiterbildung, die auf einer anerkannten Berufsausbildung
und anschlieBenden Berufspraxisjahren basiert

(= z.B.Meister/in, Techniker/in, Fachwirt/in [Industrie—,
Bankfachwirt/in etc.], Fachschule):

Berufsakademie:

Fachhochschul- bzw. Universitatsstudium:

Erlauterungen / Anmerkungen:

Version 04.00

Oberarbeitung Carl/Krehnke/Krek

Fragebogen Seite 3
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i1.2 Zusitzlich notwendiges (Fach-} Wissen {Anforderung)

(Fach-) Wissen, das zusétzlich erworben werden muss und in der unter | 1.1 angegebenen Ausbil-
dung nicht enthaiten ist.

- Spezialisierungen, Wissen aus anderen Fachbereichen, juristische Kenntnisse, Post Graduate Studien,
Aufbaustudium usw.

" Nicht aufzufuhren sind "normale” EDV-Anwendungskenntnisse, lbliche Weiterbildungen, tbliche Einar-

beitung usw.
Q kein zusétzlich notwendiges (Fach-)Wissen erforderlich
Q bis 1 ¥-j4hrig Art des ZusatzwisSens:...........cc.cccoovviviiniicisienenei e
] I&nger als 1 ¥:-jahrig Art des ZusatZwisSens:............co.coovovernniiieance e,

Sprachkenntnisse, die beim unter | 1.1 angegebenen Ausbildungsniveau nicht vorausgesetzt werden
kdnnen bzw. in der Ausbildung nicht enthaiten sind, sondem separat erworben werden mussten:

Q trifft nicht zu

Q fachbezogen eng umschrieben Sprache/n:.

Q fachfremd eng umschrieben Sprache/n

Q fachbezogen vertieft Sprache/n:.
a fachfremd vertieft SPrache/N:....ccooovecieiicieeee v,

Eriduterungen / Anmerkungen:

1.3 Notwendige (Berufs-) Erfahrung (Anforderung)

Fir eine einwandfreie AusGbung der Tatigkeit zusatzlich vorausgesetzte praktische (Berufs-)

Erfahrung bzw. erforderfiche "Lebenserfahrung® (z.B. Mindestalter). Die Einarbeitungszeit wird hier

nicht gerechnet.

-» Z.B. Fahrpraxis und Mindestalter LKW— bzw. Busfahrer/innen, Position der/des Bundesprasiden-
tin/Bundesprasident (Mindestalter 40 Jahre!), Arztinnen/Arzte, Psychotherapeutinnen/Psychotherapeuten.

Dauer der Erfahrung:

Q  Obis2 Jahre

a 3 bis 7 Jahre

a 8 bis 12 Jahre

a mehr als 12 Jahre

Erlduterungen / Anmerkungen:

Version 04.00
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12 Planen und Organisieren (Anforderung)

Welche Anforderungen stelit Ihre Funktion in Bezug auf die vorausschauende Pianung und thre Fle-
xibiltdt hinsichtlich kurzfristiger neuer Prioritéitensetzung?

Q Es kommt nicht oder nur ausnahmsweise vor, dass ich meine Arbeit selbstandig planen und
organisieren muss; die Planung erfolgt durch andere Steften bzw. Personen.

a Geringe Planungsanforderungen: Meine Arbeit erfordert zwar eine kurzfristige Planung in Be-
zug auf die Reihenfolge der verschiedenen Tatigkeiten. Die einmal festgelegte Planung kann
aber in der Regel eingehalten werden, ohne dass neue Prioritdten gesetzt werden milssen.

Q Erhohte Planungsanforderungen: Meine Arbeit erfordert eine l8ngerfristige Planung in Bezug
auf die Reihenfolge der verschiedenen Téatigkeiten, und es kommt &fter vor, dass neue Priori-
taten gesetzt werden missen.

~ Diese Einstufung trifft fur die meisten Tatigkeiten zu.

Q Sehr hohe Planungsanforderungen bei hektischer, schiecht planbarer Tatigkeit: Meine Arbeit
erfordert eine lingerfristige Planung in Bezug auf die Reihenfolge der verschiedenen Té4tigkei-
ten, die aber meistens nicht eingehaiten werden kann, weit sehr hufig neue Priorititen gesetzt
werden milssen und kaum ein Tagesablauf wie eigentlich geplant eingehaiten werden kann.

™~ Diese Einstufung trifft nur fir wenige Tatigkeiten zu.

Erlduterungen / Anmerkungen:

Version 04.00
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13 Monotone Arbeit bzw. eingeschrdnkte Handlungsspielrdume (Belastung)

Die groRe Mehrheit aller Tatigkeiten bietet gewisse Freiheiten in Bezug auf den Arbeitsablauf. Das
heiit, die Tatigkeit beinhaltet im Rahmen bestimmter vorgegebener zeitlicher und qualitativer Rah-
menbedingungen keine Vorschriften beziiglich des genauen Ablaufs. Es gibt aber auch Tatigkeiten,
deren Ausfithrung "bis auf den letzten Handgriff* genau vorgeschrieben ist.

L4 Bei manuelien Tatigkeiten ist dies z.B. fir die Arbeit an FlieBbandemn der Fall. Bei Birotatigkeiten kommt
dies bei gewissen Kontrollaufgaben im Rechnungswesen oder bei der Dateneingabe am Bildschirm vor.

L4 in den meisten Berufsgruppen sind trotz bestehender Vorschriften und Regelungen in Bezug auf die
Ausfithrung unterschiedliche Vorgehensweisen méglich.

[w] Unterschiedliche Vorgehensweisen im Rahmen von bekannten Abldufen und Vorgdngen sind
maoglich.
w Falls zutreffend, bitte weiter mit Frage | 4 auf der nachsten Seite!

Q Ein betrichtlicher Teil meiner Arbeit muss in Bezug auf die Reihenfolge und den Inhait der
einzelnen Arbeitsschritte nach genauen Vorschriften in immer gleicher Art und Weise erledigt
werden oder ein betrachtlicher Teil meiner Arbeit entfillt auf die Kontrolle von gro8en Da-
ten- bzw. Zahlenmengen und erfordert grole Konzentration, obwoht die Arbeit monoton und
deshalb die Fehlerwahrscheinlichkeit groB ist:

Q keine kurzzyklische Routine- oder FlieRbandarbeit
Q 5 bis 10 Minuten: kurzzyklische Routinearbeit
Q 0 bis 5 Minuten: FlieBbandarbeit

Q Meine ganze Arbeit muss in Bezug auf die Reihenfolge und den inhalt der einzelnen Arbeits-
schritte nach genauen Vorschriften in immer gleicher Art und Weise erledigt werden oder
meine ganze Arbeit entfalit auf die Kontrolle von groBen Daten- bzw. Zahlenmengen und
erfordert groBe Konzentration, obwohi sie monoton ist und deshaib die Fehlerwahrscheinlich-
keit grof ist:

Q keine kurzzyklische Routine- oder FlieBbandarbeit
Q 5 bis 10 Minuten: kurzzyklische Routinearbeit
Q 0 bis 5 Minuten: FlieBbandarbeit

Er&uterungen / Anmerkungen:

Version 04.00
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14 Unfreiwillige, nicht vermeidbare Stérungen und
Arbeitsunterbrechungen (Belastung)

Ist es typisch fiir Ihre Arbeit, dass Sie gelegentlich oder sogar haufig unterbrochen werden und des-
halb Ihre Aufgaben nicht "in einem Zug” erledigen kénnen?

» Eine Sekretarin, ein Sekretar, die/der Anrufe von Kunden und Kundinnen entgegennehmen muss, wah-
rend siefer eigentlich einen Brief schreiben solite. Eine Krankenschwester, -pfleger, die/der zu einem
Notfall gerufen wird, obgleich sie/er mit dem Verteilen von Medikamenten beschaftigt ist.

- Stérungen, die vermeidbar waren und demzufolge nicht mit Ihrer Arbeit, sondern dem Charakter anderer
Personen zu tun haben, sind hier nicht gemeint (2.B. "unselbstandige” Arbeitskollegen und -kolleginnen
oder Vorgesetzte, die jede "Kleinigkeit” zum Anlass nehmen, Sie zu unterbrechen).

Unfreiwillige Unterbrechungen bzw. Stérungen von weniger als 15 Minuten:

Q3 Nie bzw. ausnahmsweise
u] Selten (weniger als 8 mal pro Tag) (bitte beachten Sie die Ful&note1)
a Héufig (mehr als 6 mal pro Tag)

Unfreiwillige Unterbrechungen bzw. Stérungen von mehr als 15 Minuten:

Q Nie bzw. ausnahmsweise
Q Selten (weniger als 4 mal pro Tag)
a Haufig (mehr als 4 mal pro Tag)

Erduterungen / Anmerkungen:

'w  Grundsitzlicher H is: Die Unterscheid hen * ise” und “seiten” fallt nicht immer
leicht. Wir verstehen unter "seiten®, dass das betremnde Vorkommnis zwar in relativ geringer Haufigkeit,
aber d h mit einer gewt 1‘ geimaRigkeit eintritt.
Version 04.00
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PS1 Mindliche Kommunikation {Anforderung)

Die verschiedenen Berufe und Tétigkeiten unterscheiden sich unter anderem in Bezug auf das Aus-
maR, mit anderen Personen sprechen zu missen (mindliche Kommunikation). Der inhalt dieser
Kommunikation kann sehr unterschiedlich sein (einfache oder kompliziertere Informationen weiterge-
ben, komplexe Gespriche filhren usw.). Es kommt auf die Ausbildung an, die fiir diese Arbeitstatig-
keit vorausgesetzt wird: Wenn Sie in lhrer Ausbildung gelemt haben, schwierige Dinge anderen Per-
sonen verstandlich zu machen, ist fir Sie die miindiiche Kommunikation einfacher als beispieisweise
fiir eine Person mit geringer Ausbildung, die jemandem die Bedienung einer komplizierten Maschine
erkldren muss. Die Schwierigkeit der Kommunikation hangt auch mit Eigenheiten der Kommunikati-
onspartner/Kommunikationspartnerinnen zusammen (# z.B. Schiller/Schilierinnen, fremdsprachige
Personen, Untergebene).

a Keine oder nur ganz selten Anforderungen an die miindliche Kommunikation.
" Falls zutreffend, bitte weiter mit Frage PS 2 auf der ibem&chsten Seite.

Miindliche Vermittlung einfach versténdlicher Informationen bzw. Inhaite, die in immer dhnlicher

Form, routinemdBig, fast T“automatisch® ablaufen und von den Kommunikationspart-

nern/Kommunikationspartnerinnen im Normalfall problemios verstanden werden.

» Z.B. Ablesen von Informationen, Funktaxi-Disposition, routinemagige Anweisungen von Vorgesezten an
Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen, "Einweg-Kommunikation™.

Fir weichen zeitlichen Anteil an der gesamten Arbeitszeit trifft die obige Angabe zu?

Nie bzw. ausnahmsweise

Bis zu 1/3 (beachten Sie bitte die FuBnote?)
1/3 bis 2/3

Mehr als 2/3

CoDoDDo

Muondliche Vermittiung von Informationen bzw. Inhalten, die zwar bewusst und priizise formuliert

werden miissen, von den Kommunikationspartner/Kommunikationspartnerinnen aber im Normalfall

problemios verstanden werden. Fachaddquate Kommunikation, die lhnen aufgrund ihrer Ausbildung

im Normaifall keine Probieme bereitet.

» Z.B. Lehrerinnen/Lehrer, Verkauferinnen/Verkaufer, differenziertere Anweisungen an Mitarbeiterin-
nen/Mitarbeiter.

Fir welchen zeitlichen Anteil an der gesamten Arbeitszeit trifft die obige Angabe zu?

=] Nie bzw. ausnahmsweise
Q Bis zu 173
Q 1/3 bis 2/3
Q Mebhr als 2/3
2w Grundsitdicher Himwels: Die Unterscheid hen "at h ise” und "bis zu 1/3° falt nicht
immer leicht; “bis zu 113" gitt berens wenn das betreffende Vorkommnis zwar in refativ geringer Haufig-
keit, aber d h mit einer g geimagigkeit eintritt.
Version 04.00
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PS1 Fortsetzung (Anforderung)

Miindliche Vermittlung von Informationen bzw. Inhalten, deren Formulierung ohne Vorbereitungs-
moglichkeit auf Anhieb absolut prazise und besonders durchdacht sein muss, weil die Aussagen
nicht riickgéngig gemacht oder korrigiert werden kénnen und der Erfolg der Tatigkeit weitgehend vom
Wortlaut der Formulierung abhéngig ist.

Oder:

Besonders schwierige Kommunikation, weil fir die groBe Mehrheit sdmtlicher Gesprachspartnerin-
nen/Gesprachspartnern Verstandnisschwierigkeiten bestehen.

L 4 Z.B. Kommunikation in schwierigen Verhandlungen bei Interessenkonflikten, bei Pladoyers oder Kom-
munikation mit Fremdsprachigen oder aber geistig Behinderten.

o Diese Art von Kommunikation ist auch bei entsprechender Ausbildung als sehr schwierig einzustufen,
daher kommt dieser Schwierigkeitsgrad nur bei ganz wenigen Tatigkeiten vor.

Fur weichen zeitlichen Anteil an der gesamten Arbeitszeit trifft die obige Angabe zu?

Q Nie bzw. ausnahmsweise
Q Bis zu 1/3
Q 1/3 bis 2/3
[m] Mehr als 2/3
Erlduterungen / Anmerkungen:
Version 04.00
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PS 2 Zusammenarbeit (Anforderung)

Als Zusammenarbeit gilt das gemeinsame Planen bzw. Arbeiten an einer Aufgabe oder an einem
Produkt, Uber deren Art der Erledigung sich die Betroffenen vorher geeinigt haben miissen
(sprachlich oder nicht-sprachlich, z.B. mittels Handzeichen). Typischer Weise handelt es sich um
Aufgaben, die von einer Person allein nicht oder nur ineffizient eredigt werden kénnten.

» Z.B. Gruppenmontage oder Gruppenpflege, Arbeiten in Projektgruppen.

L4 Arbeiten Vorgesetzte in der Arbeitsgruppe mit, durfen nur jene Anteile an der Arbeitszeit gerechnet wer-
den, in welchen die Vorgesetzten die gleiche Funktion wie die Gbrigen Gruppenmitglieder ausiben (d.h.
bei denen der Hierarchieunterschied keine Rolle spielt).

Zusammenarbeit mit 1 Person bzw. in Gruppen mit 2 bis 5 Personen:

Q Nie bzw. ausnahmsweise
Q Bis zu 1/3 der Arbeitszeit
Q 1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit
Q Mehr als 2/3 der Arbeitszeit

Zusammenarbeit in Gruppen mit mehr als 5 Personen:

Nie bzw. ausnahmsweise
Bis zu 1/3 der Arbeitszeit
1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit
Mehr ais 2/3 der Arbeitszeit

DooOo

Erduterungen / Anmerkungen:
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PS 3 Einfihlungs- und Uberzeugungsvermdgen (Anforderung)

Einfithlungsvermogen ist die Fahigkeit, Situationen und Empfindungen anderer Personen
(Kundinnen/Kunden, Klienten/Klientinnen) nachvoliziehen und verstehen zu kénnen. Einfilhlungsver-
mdgen braucht es im Normalfall nur im direkten Kontakt mit anderen Personen. Je weniger vertraut
(aus der eigenen Erfahrung) und je verschiedenartiger soiche Situationen und Empfindungen sind,
desto schwieriger ist es, sie nachvoliziehen zu kdnnen. Die Nachvoliziehbarkeit héngt also nicht zu-
letzt von der beruflichen Ausbildung ab.

L 4 Beispielsweise sind fur Sozialarbeiter/Sozialarbeiterinnen manche Empfindungen threr Bezugspersonen
leichter nachvollziehbar als far Techniker/Technikerinnen, wenn sie diesbezaglich nicht speziell ausgebil-
det sind.

Uberzeugungsvermdgen (siche nichste Seite) setzt Ahnliche psychologische Fihigkeiten voraus
wie das Einfihlungsvermdgen. MaBgeblich fur die Schwierigkeit ist die Art der Thematik, von der
andere Personen iiberzeugt werden miissen sowie die "gruppendynamische Situation” (# Interessen-
konflikte usw.).

~ Das Einfuhlungs- resp. Uberzeugungsvermogen gegeniber Vorgesetzten sowie Kolleginnen und Kolle-
gen ist hier nicht gemeint!

Einfithlungsvermogen in leicht verstindliche, immer &hnliche und alltigliche Situationen und
Empfindungen von Bezugspersonen:

a Nie bzw. ausnahmsweise
m) Gelegentlich, ab und zu
Q Haufig

Einfithlungsvermdégen in mit lhrer Ausbildung verstindliche, aber verschiedenartige und nicht
alltagliche Situationen und Empfindungen von Bezugspersonen:

a Nie bzw. ausnahmsweise
m] Gelegentlich, ab und zu
O  Haufig

Einfithlungsvermogen in unabhéngig von lhrer Ausbildung kaum nachvoliziehbare, absolut aus-
sergewdhnliche Situationen und Motive von Bezugspersonen. Kann z.B. bei Personen der Fall sein,
die sich mit den Motiven flir Gewalttaten befassen miissen.

» Z.B. Rechtsprechung in Zusammenhang mit Gewaltverbrechen, Kriminalpolizei.

Q Nie bzw. ausnahmsweise
Q Gelegenttich, ab und zu
Q Haufig
Version 04.00
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PS 3 Fortsetzung (Anforderung)

Uberzeugungsvermogen, das einfache, sachbezogene Argumentation beinhaltet:

[ J Bezug auf Tatsachen, Fakten, Zahlen, die eine eindeutige Bedeutung haben und keine unterschiedlichen
Meinungen zulassen

Q Nie bzw. ausnahmsweise

Q Gelegentlich, ab und zu

Q Haufig

Uberzeugungsvermaogen, das schwierige Argumentation voraussetzt, weil ein bestimmter Stand-

punkt vertreten werden muss:

» Z.B. in politischen Fragen, bei denen es keine ‘richtige’ oder ‘falsche’ Ansicht gibt, sondern unterschied!i-
che Standpunkte.

Q Nie bzw. ausnahmsweise

Q Gelegentlich, ab und zu

Q Haufig

Erl&uterungen / Anmerkungen:
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PS 4 Belastende psycho-soziale Bedingungen

L In den Fragen 4.1 bis 4.10 mussen Sie angeben, ob gewisse Besonderheiten fur |hre Tatigkert typisch
sind. Es handelt sich um verschiedene Maglichkeiten psycho-sozialer Beeintrachtigungen und Belastun-
gen. "Typisch® kann in einem Zusammenhang mit der Haufigkeit des Auftretens dieser Besonderheiten
stehen; die belastende Wirkung kann aber auch bereits aufgrund der Tatsache wirksam werden. dass die
Betastung vorkommen kann, auch wenn dies nur seften der Fall ist. Bitte beachten Sie, dass die folgen-
den aufgefuhrten Besonderheiten fir die meisten Tatigkeiten nicht typisch sind. Bei diesen Fragen spieit
es keine Rolle, inwiefern Sie durch lhre Ausbildung auf die Bewdltigung der betreffenden Situation vorbe-
reitet sind, und wie Sie damit persénlich umgehen kénnen

PS 4.1 Unerwiinschte miindliche Mitteilungen (Belastung)

Ist es typisch fiir Ihre Arbeit, dass Sie anderen Personen (Kunden/Kundinnen, Klienten/Klientinnen,
Bezugspersonen, aber nicht Arbeitskolleginnen/Arbeitskollegen und Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter)
Dinge mundlich mitteilen miissen, die fur diese Personen unerwiinscht und () folgenschwer,
d.h. von existentielier Bedeutung sind?

» Mundliche Mitteilungen aber schwere Krankheiten, Todesnachrichten, Entzug von Berufserlaubnis, Aus-
weisungen usw. bei 2 B. Arzten/Arztinnen, Polizei.

Q Ist nicht typisch fir meine Tatigkeit
Q Ist typisch fiir meine Tatigkeit (auch wenn es nur selten vorkommt, aber es ist nicht vorherseh-
bar, und es ist stets damit zu rechnen)

Ertduterungen / Anmerkungen:
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PS 4.2 Einschrdnkungen beziiglich miindlicher Kommunikation (Belastung)

Ist es typisch fur thre Arbeit, dass Sie wihrend der ganzen (oder fast der ganzen) Arbeitszeit nur
uber Telefon bzw. Funk oder gar nicht mit anderen Personen sprechen kénnen?

-» Z.B. bei Lokomotivfihrer/Lokomotivfihrerin oder Kranfhrer/Kranfuhrerin.

Ich kann wihrend fast der ganzen Arbeitszeit nur iber Telefon oder Funk mit anderen Personen
sprechen:

Q Ist nicht typisch fir meine Tatigkeit
Q Ist typisch flr meine Titigkeit

Ich kann wihrend fast der ganzen Arbeitszeit mit keiner anderen Person sprechen:

Q Ist nicht typisch fur meine Tatigkeit
Q Ist typisch fir meine Tatigkeit

Erlduterungen / Anmerkungen:
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PS 4.3 Erschwerte Kontaktbedingungen (Belastung)

Ist es typisch fir lhre Téatigkeit, dass sie (ungeachtet Ihrer Person) bei Kontaktpersonen
(Kunden/Kundinnen, Klienten/Klientinnen, Bezugspersonen, aber nicht bei Arbeitskollegen / Arbeits-
kolleginnen und Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen) negative Gefiihle oder sogar Widerstand erzeugt?

» Z.8. Polizisten/Polizistinnen, Zahnarzt/Zahnarztin, bei der Sozial- bzw. Jugendarbeit oder Angesteltte im

Strafvolizug.

Oder missen Sie bei lhrer Arbeit mit Personengruppen umgehen, von denen aufgrund spezifischer
Umstadnde (gewisse Behinderungen, Drogensucht usw.) keine oder nur beschrinkte Kooperation
erwartet werden kann?

~ Bitte beantworten Sie diese Fragen vollig unabhangig davon, wie gut es thnen personlich gelingt, thre
Kontaktpersonen zur Kooperation zu motivieren bzw. mit diesen Situationen umzugehen.

Meine Arbeit erzeugt bei Kontaktpersonen meistens negative Gefiihle und Reaktionen, die aber die
Arbeit im aligemeinen nicht erschweren:

Q Ist nicht typisch fiir meine Tatigkeit (auch wenn es in Einzelfallen vorkommt)

Q Ist typisch fiir meine Tatigkeit (mein Arbeitsgebiet ist fiir die Bezugspersonen meistens mit
Unannehmlichkeiten verbunden; unabh&ngig davon, ob ich auf der perséniichen Ebene mit ih-
nen gut auskomme)

Meine Arbeit muss meistens gegen den Willen von Kontaktpersonen durchgesetzt werden:

Q Ist nicht typisch fur meine Tétigkeit (auch wenn es ab und zu vorkommt)

Q Ist typisch fiir meine Titigkeit (der Erfolg meiner Tatigkeit ist meistens damit verbunden, dass
die Bezugspersonen gegen meine Arbeit in irgendeiner Form Widerstand leisten. so dass ich
mich "unbeliebt* machen muss)

Meine Arbeit ist dadurch erschwert, dass ich meistens mit Personengruppen umgehen muss, von

denen aufgrund spezifischer Umsténde (spezifische Behinderungen, Drogensucht usw.) keine oder

nur beschrinkte Kooperation erwartet werden kann, obschon dies aber fiir den Erfolg meiner T4-

tigkeit wichtig ware:

Q Ist nicht typisch fiir meine Tétigkeit (auch wenn ich ab und zu mit solchen Personengruppen zu
tun habe)

Q Ist typisch fiir meine Tatigkeit (weil ich in einem Umfeld arbeite, wo solcherart spezifische Per-
sonengruppen betreut oder beaufsichtigt werden missen)

Erl&uterungen / Anmerkungen:
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PS 4.4 Mitverfolgbarkeit der Tétigkeit fiir AuBenstehende (Belastung)

Ist es typisch fir lhre Arbeit, dass Sie dabei von auenstehenden Personen, die mit threr Arbeit nichts
2u tun haben, beobachtet werden kénnen?
» Z.B. Kassierer/Kassiererin, Straenbahnfihrer/StraBenbahnfithrerin oder Bauarbeiter/Bauarbeiterin.

L d Mitverfolgbarkeit durch Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen, Vorgesetzte und unmittelbare Bezugspersonen wird
nicht angerechnet.

Q Ich werde bei meiner Arbeit von auBenstehenden Personen in der Regel nicht beobachtet.

Q Ich kann bei meiner Arbeit teilweise (weniger als 50%) von auBenstehenden Personen beob-
achtet werden.

Q Ich kann bei meiner Arbeit h#ufig bzw. weitgehend (mehr als 50%) von auBenstehenden Per-
sonen beobachtet werden.

Erlduterungen / Anmerkungen:
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PS 4.5 Erschwerte Beeinflussbarkeit des zeitlichen Ablaufs (Belastung)

Ist es typisch fiir Ihre Arbeit, dass Sie ihren zeitlichen Ablauf schlecht oder gar nicht beeinflussen
kénnen oder einen zeitlich genau vorgegebenen Ablauf einhalten soliten oder missen?

» 2.B. FlieBbandarbeiter/-arbeiterin, Kéche/Kéchinnen oder Lokomotivfuhrer/Lokomtivfuhrerin.

Oder miissen Sie sich bei Ihrer Arbeit an zeitlich unbeeinflussbare Rahmenbedingungen oder Termi-
ne halten?

L Z.B. Stundenplane bei Lehrern/Lehrerinnen, unverschiebbare Termine in der 6ffentlichen Verwaltung.

Mein Tagesablauf ist durch zeitliche Fixpunkte gepréigt, die unbedingt und minutengenau eingehal-
ten werden missen (die Nichteinhaitung hat negative Konsequenzen fiir mehrere Personen). in den
2Zwischenzeiten kann ich den zeitlichen Ablauf meiner Téatigkeit frei gestalten:

L4 Fixierte Zeiten fur Arbeitsbeginn und -ende sind hier nicht gemeint!
» Z.B. nicht beeinflussbare Stundenplane.

a Ist nicht typisch fir meine Tétigkeit

Q Ist typisch fiir meine Tatigkeit (innerhalb meines Arbeitstages sind bestimmte Zeiten fix vorge-
geben, dazwischen kann ich meine Arbeit aber selbsténdig einteilen, z.B. Stundenpiidne, Es-
senszeiten und &rztliche Visiten in Heimen usw.)

Einmal begonnene, léinger dauemde Arbeiten bzw. Teiltatigkeiten kdnnen nicht vor ihrem Ende un-
terbrochen werden.

» Z.B. Arbeiten in chemischen Labors oder im Rettungsdienst, EDV-Wartungsarbeiten.

Q Ist nicht typisch fiir meine Tétigkeit (selbst wenn es gelegentlich vorkommen kann)
Q Ist typisch fur meine T#tigkeit (dies kann dazu fithren, dass ich nicht zur vorgesehenen Zeit
meinen Arbeitstag beenden kann)

Fir die Fertigstellung meiner Arbeiten sind meistens Termine vorgegeben, die nach Moglichkeit ein-
gehalten werden miissen (gilt nicht fir Termine, die einfach verschoben werden kénnen).

~ Termine, die durch Vorgesetzte willkirlich gesetzt werden, sind hier nicht gemeint!

a Ist nicht typisch fiir meine Tatigkeit
Q Ist typisch fiir meine T4tigkeit (dies kann dazu fithren, dass ich Uberstunden leisten muss, da-
mit ich meine Arbeit termingerecht fertigstellen kann)

Version 04.00 .
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PS 4.5 Fortsetzung (Belastung)

Der zeitliche Ablauf meiner Arbeit ist nicht beeinflussbar bzw. ein vorgegebener Ablauf soilte zeit-
lich maglichst genau eingehalten werden.

- Z.B. Kochen, Arbeit am FlieBband oder Fahren nach Fahrplan.

Q Ist nicht typisch fur meine Tatigkeit

Q Ist typisch fir einen Teil {(mindestens 30%) meiner Tatigkeit (ich muss mich fiir einen Teil mei-
ner Arbeit an genaue zeitliche Vorgaben halten und kann meine Arbeitsgeschwindigkeit nicht
frei wéhlen)

Q Ist typisch fir meine ganze Tatigkeit (ich muss mich wéhrend meiner ganzen Arbeit an genaue
zeitliche Vorgaben halten und kann meine Arbeitsgeschwindigkeit nicht frei wahien)

Er4uterungen / Anmerkungen:
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PS 4.6 Konfrontation mit Problemen und Leid anderer Personen (Belastung)

Ist es typisch fur ihre Arbeit, dass Sie regelmiBig persdnlichen oder indirekten Kontakt mit Personen
haben, die unter schweren Krankheiten, psychischen und sozialen Problemen, Todesfédllen usw. lei-
den? Wir unterscheiden, ob dieser Kontakt unpersodnlich ist (# Aktenstudium), oder ob er zwar per-
sbnlich, aber ‘oberflichlich’ und kurzzeitig ist (# Arbeit von Friedhofsverwal-
tern/Friedhofsverwalterinnen). Oder handelt es sich um eine intensive, ldngerdauernde, personliche
Auseinandersetzung (# Sozialpadagoge/Sozialpadagogin)?

L 4 Die Konfrontation mit Probiemen und Leid von Arbeitskoltegen/-kolleginnen ist hier nicht gemeint.

Nicht intensive Konfrontation: Nicht perséniiche oder persdnliche Konfrontation ohne Auseinander-
setzung mit den Problemen dieser Personen. Die Arbeit hat nichts mit den Problemen zu tun.
-» Z.B. Hauswart oder Reinigungskraft in sinem Krankenhaus.

Q Ist nicht typisch fir meine Tatigkeit

Q Ist typisch fir meine Tatigkeit (wéhrend meiner Arbeit sehe ich Personen, die Probleme
und/oder Leid haben, aber ich kenne weder diese Personen noch ihre Probleme n&her; oder ich
bin mit Leid und Problemen anderer Personen aufgrund von Aktenbearbeitung konfrontiert)

Wenig intensive, aber persdnliche Konfrontation: Perstnlicher Kontakt mit leidtragenden Perso-
nen, aber keine Auseinandersetzung mit den Problemen.
[ 4 Z B, Friedhofsverwalter/Friedhofsverwalterin usw.

Q Ist nicht typisch fiir meine Téatigkeit

Q Ist typisch fiir meine Tatigkeit (ich wei {iber die Problerne und/oder das Leid der Bezugsper-
sonen Bescheid, aber der Kontakt ist nur kurzzeitig, und ich muss mich im &brigen mit diesen
Problemen nicht auseinandersetzen)

Nicht personliche, aber intensive Auseinandersetzung: Kein personiicher Kontakt mit leidtragen-
den Personen, aber intensive Auseinandersetzung mit deren Problemen.
-» Z.B. juristische Bearbeitung von Akten.

Q Ist nicht typisch fir meine Tatigkeit
) Ist typisch fur meine Tatigkeit (ich muss mich mit Problemen bzw. Leid der Bezugspersonen
auseinandersefzen, aber es besteht kein perstnlicher Kontakt zu diesen Personen)

Personliche und intensive Auseinandersetzung
- Psychotherapeut/Psychotherapeutin, intensive Betreuung eines/einer Schiler/in durch Lehrpersonal etc.

=] Ist nicht typisch fir meine Téatigkeit
Q Kommt vor, ist aber nicht Hauptbestandteil meiner Tatigkeit.
Q Ist typisch fir meine Tatigkeit (durch die Auseinandersetzung mit den Problemen/Leid entsteht
bzw. besteht eine persbniiche, langerdauemde Beziehung zu den Bezugspersonen).
Erlduterungen / Anmerkungen:
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Oberarbeitung Carl/Krehnke/Ksel Fragebogen Seite 18

181




ABAIiABA-
Fragebogen

©ABAKABA plvs
KATZ UND BAITSCH PARTNER FR SALARSYSTEME

PS 4.7 Selbstdndiges Treffen folgenschwerer Entscheidungen (Belastung)

Ist es typisch fiir lhre Arbeit, dass Sie folgenschwere Entscheidungen allein und unter Zeitdruck
treffen miissen, ohne diese mit anderen Personen absprechen zu kdnnen.

» Bestimmte Funktionen bei der Polizei, Feuerwehr, Rettungsdienst usw.

Folgenschwere Entscheidungen miissen héufig allein geféllt werden:

Q Ist nicht typisch fiir meine Tétigkeit
Q Ist typisch fur meine Téatigkeit (in soichen Fallen habe ich keine Zeit, mich mit anderen Perso-
nen abzusprechen und kann im Moment nicht abschatzen, ob die Entscheidung richtig ist)

Erl&uterungen / Anmerkungen:

PS 4.8 Konfrontation mit ekelerregenden Situationen (Belastung)

Ist es typisch fir lhre Arbeit, dass Sie mit ekelerregenden Situationen konfrontiert werden kdnnen, an
die Sie sich kaum werden gewShnen kdnnen bzw. ohne dass Sie sich auf diese Situationen (Unfille,
Leichen, bestimmte Krankheiten usw.) "vorbereiten™ kdnnen?

» Z.8. bei der Polizei, in der Gerichtsmedizin usw.

Konfrontation mit ekelerregenden Situationen:

a Ist nicht typisch fiir meine Tatigkeit
Q Indirekt, d.h. durch Bilder, Akten usw.
W] Direkt (‘live’)

Eriuterungen / Anmerkungen:
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PS 4.9 Offentlich bzw. politisch exponierte Funktion (Belastung)
Ist es typisch fiir Ihre Arbeit, dass Ihre Person im Zentrum des offentlichen bzw. politischen Inter-

esses steht (Berichterstattung mit Nennung ihres Namens in der Presse usw.), sobald irgendwelche
Probleme in ‘Ihrer’ Organisationseinheit auftreten?

» Z.B. Spitzenfunktionen in der offentlichen Verwaltung, Frauenbeauftragte

Offentlich bzw. politisch exponierte Funktion:

Q Ist nicht typisch fiir meine Tatigkeit
=] Ist typisch fiir meine Tatigkeit (wenn in meiner Organisationseinheit etwas "schief” lauft, werde
ich in der Presse namentlich erwéhnt, auch wenn ich das Problem nicht selbst verursacht habe)

Eriduterungen / Anmerkungen:

PS 4.10 Bewusst gesteuerte Verhaltensweisen (Belastung)
Ist es typisch fiir Ihre Arbeit, dass Sie sich ohne Riicksicht auf Ihre momentane perstnliche Gefithls-
lage und die persdnlichen Empfindungen gegeniiber lhren Kontaktpersonen immer in derseiben Art

und Weise — fast "unnatiirlich™ — freundlich und zuvorkommend verhalten miissen?

“» Z.B. Flugpersonal, Personal im Gastgewerbe.

Q  Ist nicht typisch fir meine Tatigkeit
a Ist typisch fiir meine Tatigkeit

Erduterungen / Anmerkungen:
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P1 Korperkraft (Anforderung)

Die meisten Arbeitstatigkeiten sind mit kdrperficher Aktivitat in irgendeiner Form verbunden. in den
folgenden Fragen geht es nur um das Heben, Tragen oder Bewegen von Gegenstinden oder
Personen. Bitte beurteilen Sie weniger das Gewicht der entsprechenden Objekte, sondem eher den
Kraftaufwand, den Sie fiir ihre Aktivitaten benétigen.

L g Z.B. ist der Kraftaufwand fur das Bewegen eines schweren Krankenbettes, das aber mit Rollen versehen
ist, deutlich geringer als far das manuelle Wischen mit einem relativ leichten Schrubber. Ein Kind aufzu-
heben und zu tragen, das sich wehrt erfordert einen héheren Kraftaufwand. als einen Gegenstand des
gleichen Gewichts aufzuheben und zu tragen.

[ Gehen, das Offnen und SchiieBen von Tiren, das Abheben von Telefonhérern, das kurzzeitige Tragen
von Ordnern usw. werden nicht angerechnet.

Miissen Sie bei threr Arbeit Gegensténde oder Personen heben, tragen oder bewegen?

Kraftaufwand bis 2 kg:

Q Nie bzw. selten

a Bis zu 1/3 der Arbeitszeit
a 1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit
a Mehr als 2/3 der Arbeitszeit

Kraftaufwand 2 bis 10 kg:

Nie bzw. selten

Bis zu 1/3 der Arbeitszeit
1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit
Mehr als 2/3 der Arbeitszeit

oooDo

Kraftaufwand iiber 10 kg:

a Nie bzw. selten

a Bis zu 1/3 der Arbeitszeit
Q 1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit
=] Mehr als 2/3 der Arbeitszeit

Erlduterungen / Anmerkungen:
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P2 Bewegungspréazision (Anforderung)

Es gibt T4tigkeiten, die hohe Anforderungen an prizises — millimetergenaues - Bewegen oder Pla-
zieren von Bedienungselementen oder Gegensténden stellen. Ungenaue Bewegungen haben entwe-
der nicht korrigierbare Schiden oder nicht tolerierbare zeitliche Verzégerungen zur Folge.

-» Z.B. Kranfithren, Zahnbehandlung, Zeichnen, Léten.

g Autofahren oder das Bedienen einer Computer-Tastatur gelten nicht als millimetergenaue Bewegungen.

Ist dies bei Ihrer T4tigkeit der Fali?

Nie bzw. seiten

Bis zu 1/3 der Arbeitszeit
1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit
Mehr als 2/3 der Arbeitszeit

o00oOo

Erauterungen / Anmerkungen:

P3 Belastende arbeitszeitliche Bedingungen (Belastung)

~ Unter Normalarbeitszeit wird die Zeit von 8.00 Uhr bis 16.30 Uhr verstanden, unter Frihschicht/-dienst
die Zeit von 6.00 bis 14.00 Uhr, unter Spatschicht/-dienst die Zeit von 14.00 bis 22.00 Uhr und unter
Nachtschicht/-dienst die Zeit von 22.00 bis 6.00 Uhr.

L4 Falls diese Definition einer betriebsspezifischen Situation nicht gerecht wird, kann die Bewertungskom-
mission davon abweichende Zeiten festlegen.

P 3.1 Frith- bzw. Spétschicht/-dienst (Belastung)

Haben Sie von der Normalarbeitszeit abweichende Arbeitszeiten, indem Sie regelmégig Fruh-
schicht/-dienst bzw. Spétschicht/-dienst leisten miissen?

a Nie bzw. ausnahmsweise
[m] Bis zu 1/3 der Arbeitszeit
a 1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit
a Mehr als 2/3 der Arbeitszeit
Erfduterungen / Anmerkungen:
Version 04.00
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P 3.2 Nachtschicht/-dienst (Belastung)

Haben Sie von der Normalarbeitszeit abweichende Arbeitszeiten, indem Sie regelmiRig Nacht-
schicht/-dienst (Arbeitseinsatz wéhrend der ganzen Nacht) leisten milssen?

a Nie bzw. ausnahmsweise
a Bis zu 1/3 der Arbeitszeit
[m] 1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit
Q Mehr als 2/3 der Arbeitszeit

Erlauterungen / Anmerkungen:

P 3.3 Wechselschicht/-dienst

Falls Sie Frith-, Spat- und Nachtschicht/-dienst leisten: In welchen zeitlichen Abstanden wechseln die
verschiedenen Schichten/Dienste?

Trifft nicht zu

Monatlich und weniger
Alle ein bis vier Wochen
Mehrmals pro Woche

ocooo

Erlduterungen / Anmerkungen:
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P 3.4 UnregelmiBige Arbeitszeiten (Belastung)

Haben Sie unregeimiBige Arbeitszeiten, z. B. gelegentliche Abendveranstaltungen bzw. -sitzungen
oder Wochenendeinsétze (ohne eigentliche Fruh-, Spat- oder Nachtschichten/-dienste)?

L d Uberzeiten aufgrund zu groRer Arbeitsmenge sind hier nicht zu bertcksichtigen.

GeméB kurzfristig bekanntem Arbeitsplan (weniger als 2 Wochen vorher):

Geringe Abweichungen (wenige Stunden) Deutliche Abweichungen (z.B. ganze Abende)

Q Nie bzw. ausnahmsweise Q Nie bzw. ausnahmsweise
a Bis zu 1/3 der Arbeitszeit Q Bis zu 1/3 der Arbeitszeit
Q 1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit Q 1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit
Q Mehr als 2/3 der Arbeitszeit O Mehr als 2/3 der Arbeitszeit

Gema4B lingerfristig bekanntem Arbeitsplan (mehr als 2 Wochen vorher):

Geringe Abweichungen (wenige Stunden) Deutliche Abweichungen (z.B. ganze Abende)
a Nie bzw. ausnahmsweise a Nie bzw. ausnahmsweise
a Bis zu 1/3 der Arbeitszeit Q Bis zu 1/3 der Arbeitszeit
Q 1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit =) 1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit
Q Mehr als 2/3 der Arbeitszeit a Mehr als 2/3 der Arbeitszeit
Erlduterungen / Anmerkungen:
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P 3.5 Bereitschaftsdienst (Belastung)

Es gibt Tatigkeiten, die neben der eigentlichen Arbeit einen Prisenz- oder Bereitschaftsdienst umfas-
sen, der durch ‘Warten’ gekennzeichnet ist.

-» Z.B. Feuerwehr, Rettungsdienst, Fahr- und Flugdienst, andere Bereitschaftsdienste.

Ist dies bei Ihrer Arbeit der Fall?

a Ja
Q Nein
Falis Ja:

Wo leisten Sie diesen Dienst?

a Zu Hause
[m] Am Arbeitsplatz

Z3hit dieser Dienst zu Ihrer normalen Arbeitszeit (# z.B. 20% von 100%), oder leisten Sie ihn zu-
sitzlich zu lhrer normalen Arbeitszeit (# z.B. 100% Arbeitszeit plus 20% Bereitschaftsdienst)?

Q Bestandteil der Normalarbeitszeit. Davon entfallen erfahrungsgemag ca. .............. % auf den
Prisenz-/Bereitschaftsdienst (falls Sie diese Zeit am Arbeitsplatz verbringen, beriicksichtigen
Sie bei lhrer Antwort nur jenen Teil der Présenzzeit, der ausschiieBlich mit Warten verbracht
wird, d.h. der nicht fiir die Eredigung von Nebentétigkeiten benutzt wird).

[m] Zusitzlich zur ablichen Arbeitszeit (W z.B. 100%) ca. .. % Prasenz- und/oder Bereit-
schaftsdienst (falis Sie diese Zeit am Arbeitsplatz verbringen, beriicksichtigen Sie bei Ihrer
Antwort nur jenen Teil der Prisenzzeit, der ausschlieBlich mit Warten verbracht wird, d.h. der
nicht fiir die Erledigung von Nebentatigkeiten benutzt wird).

Erlauterungen / Anmerkungen:

Version 04.00
Uberarbeitung Corl/Krehnke/Krell Fragebogen Seite 26

188




Fragefoge-n

©ABAKABA plus
KATZ UND BAITSCH PARTNER FUR SALARSYSTEME
P4 Belastende physische Bedingungen

" Beantworten Sie die Fragen unter P 4 unabhangig davon, wie storend far Sie personlich diese Umge-
bungsbedingungen sind!

P 4.1 Unfall- oder Ansteckungsgefihrdung (Belastung)

Sind Sie bei Ihrer Arbeit einer Unfall- oder Ansteckungsgefdhrdung ausgesetzt, die Uber das iiberall
und st4ndig vorhandene MaR hinausgeht?

- 2Z.B. Personal im Krankenhaus, Busfahrerinnen/Busfahrer.

m  Falls Sie dienstlich am StraRenverkehr teilnehmen massen, muss die jahrliche Kilometerleistung minde-
stens 1000 km betragen, damit sie als Unfaligefahrung bis zu 1/3 der Arbeitszeit angerechnet wird.

=] Nie bzw. ausnahmsweise

a Bis zu 1/3 der Arbeitszeit

a 1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit

a Mebhr als 2/3 der Arbeitszeit

P 4.2 Schidigende chemische Substanzen bzw. Luftverschmutzung (Belastung)

Sind Sie bei lhrer Arbeit schidigenden chemischen Substanzen bzw. Luftverschmutzung ausgesetzt,
gegen deren Einfluss Sie sich nicht ausreichend schiitzen kdnnen?

» Z.B. Arbeiten im StraBenbau, in der chemischen industrie, in Lackierwerkstatten, in Operationssalen.

a Nie bzw. ausnahmsweise

Q Bis zu 1/3 der Arbeitszeit

Q 1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit

Q Mehr als 2/3 der Arbeitszeit

P 4.3 Einseitige Kérperhaltung bzw. Bewegungsabldufe (Belastung)

Sind Sie bei threr Arbeit gezwungen, iiber l3ngere Zeit weitgehend ununterbrochen eine einseitige,
unnatiirfiche Kdrperhaltung einzunehmen oder einseitige Bewegungen auszufithren?

» Z.B. Arbeiten am Flie@band, an Supermarkt-Kassen, in Krankenhauswaschereien.

L 4 Bei Bildschirmarbeit ist davon auszugehen, dass die langerdauernde Bedienung der Tastatur beim
Schreiben, Daten eingeben usw. zu einseitiger Kérperhaltung fahrt.

Nie bzw. ausnahmsweise

Bis zu 1/3 der Arbeitszeit

1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit

Mehnr als 2/3 der Arbeitszeit

Oocoo
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P 4.4 Stehende oder gehende Titigkeit (Belastung)
Sind Sie bei lhrer Arbeit gezwungen, (iber l4ngere Zeit stehen oder gehen zu miissen, und haben Sie

in der Regel nur wihrend der Pausen die Mbglichkeit zu sitzen?

» Z.B. Verkehrspolizei, Arbeiten im Gastgewerbe.

"~ Gilt nur, wenn die eigentliche Arbeitstatigkeit stehend oder gehend ausgefuhrt werden muss, d.h. nicht
fur zwischenzeitliches Aufstehen, um Akten zu holen usw.

Q Nie bzw. ausnahmsweise

=] Bis zu 1/3 der Arbeitszeit

Q 1/3 bis zu 2/3 der Arbeitszeit

Q Mehr als 2/3 der Arbeitszeit

P 4.5 Méoglichkeiten, sich vom Arbeitsplatz zu entfernen (Belastung)

Sind Sie bei lhrer Arbeit gezwungen, iiber l&ngere Zeit weitgehend ununterbrochen an Ihrem Ar-
beitsplatz bleiben zu miissen, so dass Sie sich nicht zu frei wihibaren Zeitpunkten von Ihrem Ar-
beitsplatz entfemen kdnnen, (wenn Sie beispielsweise die Toilette aufsuchen miissen usw.)?

Z.B. Fahrdienst, der nicht jederzeit unterbrochen werden kann.

Gilt nicht fur "normale” Schreibtischarbeit, bei der die Maglichkeit besteht, jederzeit aufzustehen.

Nie bzw. ausnahmsweise
Bis zu 1/3 der Arbeitszeit
1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit
Mehr als 2/3 der Arbeitszeit

ooocgo §

P 4.6 Intensive Beanspruchung der Augen (Belastung)

Ist thre Arbeit dadurch gekennzeichnet, dass thre Augen iiber langere Zeit weitgehend ununterbro-
chen intensiv beansprucht werden?

» Z.B. bei Arbeiten am Bildschirm oder bei speziellen Uberwachungstatigkeiten.
Q Nie bzw. ausnahmsweise
Q Bis zu 1/3 der Arbeitszeit
Q 1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit
Q Mehr als 2/3 der Arbeitszeit
Version 04.00
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P47 Larm (Belastung)

Ist Ihre Arbeit dadurch gekennzeichnet, dass Sie iber ldngere Zeit weitgehend ununterbrochen ab-
solut starkem Larm ausgesetzt sind (# z.B. Arbeiten im StraBenbau, in Kindertagesstatten, in Fabriken)
oder relativ starkem Larm, der lhre erforderiche Konzentrationsféhigkeit deutlich beeintrichtigt und
in direktem Zusammenhang mit lhrer Arbeitstétigkeit steht (# z.B. Druckergerausche in Biros)?

» Gilt auch far Larm, der durch Personen verursacht wird.

-~ Gilt nicht fur Larm, der auf "zufallige® bauliche Gegebenheiten zurlckzufiihren ist (Biro an larmiger
StraRe 0.a.)

Nie bzw. ausnahmsweise

Bis zu 1/3 der Arbeitszeit

1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit

Mebhr als 2/3 der Arbeitszeit

ooo0o

P 4.8 Kilte bzw. Hitze (Belastung)

Ist thre Arbeit dadurch gekennzeichnet, dass Sie (ber lingere Zeit weitgehend ununterbrochen
starker Kélte bzw. Hitze ausgesetzt sind, gegen die Sie sich auch mit besonderer Kleidung nicht be-
friedigend schiitzen kdnnen (# z.B. Arbeiten im Freien wie StraBenverkauf, in Kahihausern, Backstuben)?
Oder ist Ihre Arbeit dadurch gekennzeichnet, dass Sie regelméRig starken Temperaturschwankun-
gen ausgesetzt sind (# z.B. Arbeit in einer normal temperierten Halle mit regelmaRigen Wechseln ins Freie,
etwa an eine Rampe, um Waren entgegenzunehmen oder auf- bzw. abzuladen).

L 4 Bei standiger Arbeit im Freien ist fir deutsche Verhaltnisse davon auszugehen, dass der Anteil von star-
ker Hitze bzw. Kalte einen Anteil von 1/3 der Arbeitszeit nicht abersteigt.

L.d Gilt nicht fur Tatigkeiten, die nur gelegentlichen Aufenthalt im Freien beinhalten (Besichtigung von Bau-
stellen usw.).
Q Nie bzw. ausnahmsweise
Q Bis zu 1/3 der Arbeitszeit
a 1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit
Q Mehr als 2/3 der Arbeitszeit
Version 04.00
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P 4.9 Zugluft bzw. Wind (Belastung)

Ist Ihre Arbeit dadurch gekennzeichnet, dass Sie iiber ldngere Zeit weitgehend ununterbrochen
Zugluft oder starkem Wind ausgesetzt sind?

» Z.B. Busfahrerinnen/Busfahrer, Kassieren im Eingangsbereich.

"~ Bei standiger Arbeit im Freien ist fur deutsche Verhaktnisse davon auszugehen, dass der Anteil von star-
kem Wind 1/3 der Arbeitszeit nicht Gbersteigt.

"~ Gilt nicht far Tatigkeiten, die nur gelegentlichen Aufenthalt im Freien beinhatten (Besichtigung von Bau-
stellen usw.)

Nie bzw. ausnahmsweise

Bis zu 1/3 der Arbeitszeit

1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit

Mehr als 2/3 der Arbeitszeit

oooco

P 4.10 Nisse (Belastung)

Ist Ihre Arbeit dadurch gekennzeichnet. dass Sie {iber ldngere Zeit weitgehend ununterbrochen
Nésse ausgesetzt sind?

» Z.B. Arbeiten im StraBenbau, Gartenbau.

L 4 Bei standiger Arbeit im Freien ist fur deutsche Verhaltnisse davon auszugehen, dass der Anteil von Nas-
se 1/3 der Arbeitszeit nicht Gbersteigt.

L d Gilt nicht for Tatigkeiten, die nur gelegentlichen Aufenthalt im Freien beinhalten (Besichtigung von Bau-

stellen usw.).

Nie bzw. ausnahmsweise

Bis zu 1/3 der Arbeitszeit

1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit

Mehr als 2/3 der Arbeitszeit

cooo

P 4.11 D#mpfe bzw, Staub (Belastung)

Ist Ihre Arbeit dadurch gekennzeichnet, dass Sie Uiber kingere Zeit Ddmpfen bzw. Staub ausgesetzt
sind, so dass sich der Staub bzw. Dampf in ihrer Kleidung festsetzt?

» 2Z.B. Arbeiten im StraBenbau, in Lackierwerkstatten. in Kachen.
Q Nie bzw. ausnahmsweise
Q Bis zu 1/3 der Arbeitszeit
Q 1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit
Q Mehr als 2/3 der Arbeitszeit
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P 4.12 Vibrationen (Belastung)

Ist Inre Arbeit dadurch gekennzeichnet, dass Sie Uber langere Zeit weitgehend ununterbrochen Vi-
brationen ausgesetzt sind?

» Z.B. Arbeiten als Busfahrerin/Busfahrer, an bestimmten Maschinen, an Motorsagen.

Q Nie bzw. ausnahmsweise

a Bis zu 1/3 der Arbeitszeit

Q 1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit

a Mehr als 2/3 der Arbeitszeit

P 4.13 Unangenehme Geriiche (Belastung)

Ist thre Arbeit dadurch gekennzeichnet, dass Sie {iber ldngere Zeit weitgehend ununterbrochen un-
angenehmen Geriichen ausgesetzt sind?

Z.B. Arbeiten in Klaranlagen, chemischen Fabriken.

Nie bzw. ausnahmsweise
Bis zu 1/3 der Arbeitszeit
1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit
Mehr als 2/3 der Arbeitszeit

ooooQo

P 4.14 Tragen von spezieller, beeintrichtigender Schutzkleidung (Belastung)

Missen Sie bei der Ausiibung Ihrer Arbeit bestimmte Schutzkleidung tragen (z.B. Helm, Schutzbrille,
Mundschutz, Handschuhe, Schnittschutzhose)?

» Z.B. Nahrungsmittelproduktion, bestimmte Laborarbeiten

[.g Nicht gewertet wird das Tragen von Berufskleidung und Uniformen, die die natirliche Bewegungsfreiheit
nicht einschranken.
a Nie bzw. ausnahmsweise
O  Bis zu 1/3 der Arbeitszeit
a 1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit
O  Mehr als 2/3 der Arbeitszeit
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P 4.15 Andere belastende Umgebungsbedingungen (Belastung)
Ist Ihre Arbeit durch andere, noch nicht genannte belastende Umgebungsbedingungen gepragt?

Q Ja
=) Nein

Wenn ja, durch weiche? ..

m] Bis zu 1/3 der Arbeitszeit
Q 1/3 bis 2/3 der Arbeitszeit
a Mehr als 2/3 der Arbeitszeit

Erl4uterungen / Anmerkungen:
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V1 Verantwortung fiir die Arbeitsergebnisse anderer Personen und

unternehmerische Verantwortung

Haben Sie Verantwortung fur die Arbeitsergebnisse anderer Personen?

(Anforderung)

» Z.B. Fuhrung, Ausbildung, Projektieitung, Fachaufsicht, Mitgliedschatt in teilautonomer Arbeitsgruppe.

Q Ja
[m) Nein
Falls Ja, Art der Verantwortung: Anzahl Personen

Q Mitgliedschaft in teilautonomer Arbeitsgruppe:
Ausdriickliche Gesamtverantwortung sdmtlicher
Gruppenmitglieder in bezug auf die Arbeitsergebnisse
und inteme Arbeitsorganisation, Arbeitszeitregeiungen
usw. Gilt nicht fiir temporare Arbeits- und Projektgruppen,
Kommissionen usw., sondem nur, wenn die tagliche,

sténdige Arbeit in dieser Form organisiertist. ...

O  Fachaufsicht: Sténdige Verantwortung fir einen defi-
nierten fachlichen Bereich der Arbeitsergebnisse von
Personen, die in einer anderen Organisationseinheit
tatig sind (innerhalb oder auBerhalb der Verwaltung;
z.B. in Matrixorganisationen). Haufig ist damit auch die
Verantwortung fiir die Aus- und Weiterbildung der

fachlich beaufsichtigten Personen mit eingeschlossen ...

Q Meisterin/Meister
Q Gruppenfihrung, Vorarbeiterin-Vorarbeiterfunktion ..
a Projektleitung, Kommissionsleitung L
Q Disziplinarische Verantwortung L
Q Umfassende Betreuung von Auszubildenden

(Ausbilderin-/Ausbilderfunktion)
Q Temporsre, aber regelm&Rig auftretende Ausbildungs-

bzw. Anweisungsfunktion fur Praktikanten/Praktikantinnen,

Auszubildendeusw. L
Erlduterungen / Anmerkungen:
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w  Inden Fragen V2, V3 und V4 missen Sie u.a. das Risiko fiir nicht riickgangig zu machende
Fehler einschatzen, die sich in bezug auf die Gefahrdung von Menschenleben, Material- bzw.
Umweltschéden negativ auswirken kdnnten. Eine solche Einschétzung kann natiirlich nur
"ungefihr” erfolgen. Beriicksichtigen Sie dabei die Wahrscheinlichkeit, mit der solche Fehler
(auch bei tblichen VorsichtsmaBnahmen) auftreten kénnten, die méglichen Auswirkungen so-
wie den Anteil Ihrer Arbeitszeit, der mit diesem Risiko behaftet ist.

V2 Auswirkung von Fehlem bzw. Unachtsamkeiten auf
menschliches Leben (Belastung)

Konnen Fehler bzw. Unachtsamkeiten, die lhnen bei Ihrer Arbeit unteriaufen und die nicht riickgén-
gig gemacht werden konnen, das Leben bzw. die physische oder psychische Gesundheit anderer
Personen direkt gefahrden oder deren psycho-soziale Entwicklung beeintréchtigen? Falls ja, wie hoch
ist das Risiko?

L Gefahrdung, die beispieisweise entstehen kann, wenn die Tragkraft einer Bracke falsch berechnet wird,
ist hier nicht gemeint.

Es kénnen Fehler bei threr Arbeit unterlaufen, die nicht riickgangig gemacht werden kdnnen und un-
mittelbare Lebensgefahr oder Gefahr schwerer physischer Verletzungen fiir andere Personen
bedeuten.

» Z.B. Chirurgie, Fahrdienst.

Q Kein Risiko
0O  Geringes Risiko
O Erhéhtes Risiko

Ein Fehlverhaiten Ihrerseits, das weder von lhnen noch von auBenstehenden Personen bemerkt wer-
den kann und auch nicht vorsétziich ist, kann die psycho-soziale Entwicklung anderer Personen
gefahrden (setzt in der Regel intensive und langerdauemde persénliche Beziehung mit den Bezugs-
personen voraus).

» Z.B. Schule, Heim, Therapie.
o Je jinger die Bezugspersonen, desto groRer generell das Risiko fir psycho-soziale Fehlentwicklung.
O  Kein Risiko
g Geringes Risiko
a Erhohtes Risiko
Erauterungen / Anmerkungen:
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V3 Risiko fiir Fehler bzw. Unachtsamkeiten mit nicht abschitzbaren
finanziellen Auswirkungen (Belastung)

Kdnnen Fehler bzw. Unachtsamkeiten, die lhnen bei Ihrer Arbeit unterdaufen und die nicht riickgdn-
gig gemacht werden konnen, nicht abschatzbare finanzielle Auswirkungen haben?

L4 Z.B. Arbeiten im Bankgewerbe, an teuren Maschinen.
"o Nicht gemeint sind Arbeits2eitkosten, die bet den meisten Fehlern als Folge anfallen.

Bei Fehlem bzw. Unachtsamkeiten besteht:

=] Kein oder nur geringes Risiko fiir Fehier mit nicht abschétzbaren finanziellen Auswirkungen

a Erhohtes Risiko fiir Fehler mit nicht abschétzbaren finanziellen Auswirkungen

Erl8uterungen / Anmerkungen:

V4 Auswirkung von Fehlem bzw. Unachtsamkeit auf die
Umwelt (Belastung)

Kénnen Fehler bzw. Unachtsamkeiten, die thnen bei lhrer Arbeit unteriaufen und die nicht riickgin-
gig gemacht werden kdnnen, direkte und rte Umweltschaden verursachen? Falls ja, wie
hoch ist das Risiko?

» Z.B. Fihren von TanklastzOgen.

-~ Gilt nicht fir Berufe, die sich zwar inhaltlich mit Umweltschutz befassen, z.B. Forstingenieurin-
nen/Forstingenieure, bei denen aber das hier gemeinte Fehlerrisiko nicht besteht.

Bei Fehlern bzw. Unachtsamkeiten besteht:

m] Kein oder nur geringes Risiko fiir die Verursachung von direkten und nennenswerten Umwelt-
schéden

Q Erhohtes Risiko fir die Verursachung von direkten und nennenswerten Umweltschiden

Erlduterungen / Anmerkungen:

Version 04.00
Uberarbeitung Carl/Krehnke/Krell Fragebogen Seite 35

197




ABAIiABA-
Fragebogen

©ABAKABA pls
KATZ UND BATSCH MYRTMER R SRARSYSTEME

Vielen Dank
fOr das Ausfullen
des Fragebogens!
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