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Vorwort: Entgeltdiskriminierung von Frauen - (k)eine unendliche Geschichte Seite:

Die Diskriminierung von Frauen bei der Entlohnung ist so alt wie die Frauener-
werbsarbeit selbst. Ein Tatbestand, mit dem sich Gewerkschaftsfrauen niemals ab-
finden werden.

Die Gleichwertigkeit der Geschlechter driickt sich gerade auch darin aus, wie die
Arbeit, die jeweils verrichtet wird, bewertet wird.

Auf nationaler und internationaler Ebene haben wir Urteile und Richtlinien erstrit-
ten, die uns helfen, der Entgeltdiskriminierung entgegenzutreten. Gleichwoh! wirken
die Mechanismen der Diskriminierung so subtil und mittelbar, daB es schwer ge-
macht wird, sie zu benennen und noch schwieriger, sie zu verandern. Die Tatsache,
daB Taritkommissionen nach wie vor eine mannliche Domdne sind, ist dabei nur ein
Stolperstein von vielen.

Uns ist auch bewuBt, daB3 (ber eine gleichstellungsorientierte Tarifpolitik allein die
(Entgelt-)Diskriminierung von Frauen nicht zu beseitigen ist, weil die Ursachen viel-
faltig sind und auf verschiedenen Ebenen angesetzt werden muB, so etwa bei der
Arbeitsteilung zwischen Mannern und Frauen.

Diese Erkenntnis darf aber nicht als Entschuldigung fr " Nichts-Tun" herhalten;
vielmehr miissen offensiv alle gleichstellungsorientierten Ansétze in der Tarifpolitik
aufgesplrt und genutzt werden, damit wir nie mehr lesen missen "Frauen verdie-
nen im Durchschnitt nach wie vor ein Drittel weniger ...".

Die vorliegende Broschiire hat Barbara Stiegler fir uns erstellt; die Broschire soll
helfen, Mechanismen der Entgeltdiskriminierung zu durchschauen, Ziele zu prazisie-
ren und Strategien zu entwickeln. Dies enthebt die Leserin/den Leser nicht von der
Aufgabe, die Aussagen herunterzubrechen auf die eigene Branche, den eigenen
Betrieb, die eigene Gewerkschaft mit den je spezifischen Strukturen und Bedingun-
gen.

Im Anhang haben wir den "Leitfaden" der EU-Kommission "zur Anwendung des
Grundsatzes des gleichen Entgelts fir Manner und Frauen bei gleichwertiger Ar-
beit" dokumentiert. Dieser Leitfaden gibt Hilfestellungen fir die Analyse des Ent-
lohnungssystems, zur Aufdeckung geschlechtsspezifischer Diskriminierungen in den
Lohnstrukturen und zur Entwicklung eines MaBnahmenplans.

Wir wiinschen uns, dal3 unsere Broschiire dazu beitragt, das méglichst schnell
Wirklichkeit werden zu lassen, was der DGB in seinem neuen Grundsatzprogramm
beschlossen hat:

"So setzen sich die Gewerkschaften dafiir ein, daB durch veranderte Bewertungskri-
terien die Lohndiskriminierung von Frauen aufgehoben wird."

... auf daB die unendliche Geschichte ein gutes Ende findet!

Abteilung Frauenpolitik |
DGB-Bundesvorstand
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Die geschlechtsspezifische Entgeltdiskriminierung ist historisch kein neues oderna-  Tarifpolitik gegen Entgelt-
tional begrenztes Problem. Erwerbstatige Frauen erhalten in der Bundesrepublikim  diskriminierung
Durchschnitt immer noch etwa ein Drittel weniger Entgelt als Ménner. Die Lohnun-

Problemstellung: Der Beitrag
gleichheit zwischen Mannern und Frauen wird haufig auf die geringere Erwerbsar-

der Tarifpolitik zum Abbau

beitszeit bzw. die zu 90 % von Frauen praktizierte Teilzeitarbeit zurlickgefiihrt. Be der Entgeltdiskriminierung

trachtet man allerdings die Bruttostundenverdienste, so weisen auch sie bereits er-
hebliche Differenzen zwischen den Geschlechtern auf: Im Oktober 1994 verdienten
Manner durchschnittlich 17,92 DM in der Stunde, Frauen aber nur 13,75 DM. Durch
die Ubertragung der westlichen Wirtschaftsordnung und Tarifsysteme und die west-
deutsche Sozial- und Familienpolitik wird es in den neuen Bundesléndern zu einer
Entwicklung kommen, bei der sich die Drift zwischen Manner- und Frauenverdien-
sten im Vergleich zu den vergangenen Jahren noch vergroBert.

Die geschlechtshierarchische Entgeltdifferenz widerspricht aber dem Grundsatz der
Gleichheit der Geschlechter. Der Anspruch auf Entgeltgleichheit ist sowohl im euro-
paischen als auch im nationalen Recht verankert. Er gilt fiir Arbeitsvertrage als auch
fiir Tarifvertrage. Im Gleichbehandlungsgesetz von 1980 wurde mit dem neu in das
biirgerliche Gesetzbuch eingefiigten § 612 Abs. 3 eine nationale Umsetzung des
Entgeltgleichheitsanspruches vorgenommen, der bereits 1975 vom Rat der Europdi-
schen Gemeinschaft in der Richtlinie 75/117/ EWG (sogenannte Lohngleichheits-
richtlinie) erlassen worden war. In diesem Paragraphen heift es: “Bei einem Ar-
beitsverhaltnis darf fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit nicht wegen des Ge-
schlechts des Arbeitnehmers eine geringere Vergiitung vereinbart werden als bei
einem Arbeitnehmer des anderen Geschlechts.”

Gleiche Arbeit wird auch aus anderen Griinden als dem des Geschlechtes nicht
gleich bezahlt. Der Lohn einer Person kann durch verschiedene Faktoren geringer
ausfallen als der einer anderen, die dieselbe Arbeit leistet: zum Beispiel durch die
Region (prosperierende oder wirtschaftlich schwache, Arbeitsmarktsituation, Ange-
bot an Arbeitsplétzen), die Branche (Hochlohnbranche oder Niedriglohnbranche),
die BetriebsgroBe (Kleinbetrieb oder GroBbetrieb), die kommunale Infrastruktur
(ausreichendes Angebot an Kinder- und Altenpflege, 6ffentlichen Nahverkehrsmit-
teln oder mangelhaftes Angebot). Die Geschlechtszugehdrigkeit bzw. Zuweisungen,
die sich aus der Geschlechtszugehdrigkeit ergeben, wirken aber immer als Verstar-
ker bestehender Ungerechtigkeiten. Bei der herrschenden Abwertung der Hand-
gegeniiber der Kopfarbeit wird die Handarbeit, die den Frauen zugewiesen wird,
noch einmal geringer bewertet als die Handarbeit, die Mannern zugewiesen wird.
Bei den herrschenden Unterscheidungen zwischen Arbeitern und Angestellten und
der relativen Minderbezahlung der Arbeiter werden die Arbeiterinnen noch einmal
besonders schlecht bezahit. Bei der herrschenden Entgeltdifferenz zwischen den
Branchen sind es wiederum die Frauenbranchen, in denen besonders wenig verdient
wird. Das bedeutet, daB die geschlechtsspezifische Lohndiskriminierung in andere
diskriminierende Faktoren eingebettet ist.
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Tarifpolitik gegen Entgeltdiskriminierung

Die geschlechtshierarchische Verdienstdifferenz, die die Durchschnittszahlen aufwei-
sen, hat viele Ursachen:

1.

Médnner und Frauen verrichten langst nicht Gberall die gleichen Arbeiten. In
den Branchen, in denen Giberwiegend Frauen arbeiten, ist das Verdienstniveau
besonders gering. Frauen haben auch nicht dieselben hierarchischen Positio-
nen wie die Méanner inne, und sie erhalten deswegen auch nicht in demselben
Umfang die mit diesen hoheren hierarchischen Positionen verbundenen besse-
ren Entgelte. Die Berufsarbeit, die insbesondere Frauen zugewiesen ist, wird
im Verhaltnis zu der, die insbesondere Ménnern zugewiesen wird, geringer
bezahlt. So sind die Verdienste in Berufen, die bezogen auf Ausbildungsvor-
aussetzungen vergleichbar sind, geringer, wenn es sich um typische Frauenbe-
rufe (z. B. Erzieherin) handelt als um typische Mannerberufe (z. B. Techniker).

Die Erwerbsarbeitszeiten vieler Frauen werden dadurch verkiirzt, daB sie pri-
vate, unbezahite Arbeit im sogenannten Privatbereich verrichten, wéhrend
Ménner ihre Erwerbsarbeitszeit weder filr diese Arbeiten verkiirzen noch in
ihrer Verfiigbarkeit durch diese Arbeiten eingeschrénkt sind. Auch die auf den
Lebenslauf bezogene Dauer der Erwerbsarbeitszeit liegt bei Frauen weit unter
der der Ménner.

Selbst dann, wenn die bestehenden Tarifregelungen keine diskriminierenden
Bestimmungen enthalten, kommt es durch die betriebliche Lohnpolitik dazu,
daB die geschlechtshierarchische Verdienstdifferenz aufrechterhalten wird,
daB Manner also im Schnitt mehr verdienen als Frauen. Das kann durch per-
sonalpolitische und arbeitsorganisatorische MaBnahmen bewerkstelligt wer-
den: So zeigen Untersuchungen, daB Frauen seltener als Manner auf Ar-
beitsplatze kommen, auf denen Zulagen féllig werden oder aber die fiir Auf-
stiege glinstig sind.

Im Folgenden geht es um die Frage, welchen Beitrag die tarifliche Entgeltpolitik
zum Abbau der Entgeltdiskriminierung leisten kann. Frauenlohndiskriminierung ist
in den sozialen und 8konomischen Strukturen verankert und funktional. Die not-
wendige gleiche Verteilung aller Arbeit, der bezahlten und der unbezahlten und
eine entsprechende Verteilung des Lohnes zwischen den Geschlechtern, ist als ge-
sellschaftspolitisches Ziel nicht alleine durch tarifliche Entgeltpolitik zu erreichen. Sie
kann nur einen Beitrag dazu leisten. Wie dieser Beitrag im einzelnen aussehen
kdnnte, soll im Folgenden dargestellt werden. Dazu werden Regelungstatbestinde
und Strukturen von Tarifvertrégen sowie ihre mdglichen Veranderungen diskutiert,
wobei Analysen der geschlechtsspezifischen Entgeltdiskriminierung und die frauen-
politische Diskussion in den Gewerkschaften den Bezugsrahmen bilden.
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So vielféltig wie die Mdglichkeiten sind, einen Arbeitsplatz oder eine Tatigkeit zu 1. Tarifpolitische
beschreiben, so vielfaltig sind auch die tarifvertraglichen Regelungen, nach denen Ansatzpunkte
die Arbeit beschrieben und bewertet wird? Die Bewertungsgrundlage ist manchmal 1.1.
nur in einem einzigen Wort, einer Berufsbezeichnung, festgelegt (z. B.: Kiichenhilfe

oder Verkauferin), manchmal braucht man, um einen Arbeitsplatz dem Tarifvertrag 1.1.1. Was wird iiberhaupt
gemaB zu bewerten, bis zu dreiBig verschiedene Kriterien, die zu gewichten sind, so erfaBit

z. B. bei der Anwendung analytischer Arbeitsbewertungsverfahren.

Arbeitshewertung

Das bedeutet, daB die Art und Weise, wie eine spezielle Arbeit iberhaupt beschrie-
ben wird, branchenspezifisch sehr unterschiedtich ist. Die jeweilige Beschreibung
bildet immer die Grundlage fiir weitere Bewertungsverfahren. Das bedeutet aber,
daB es grundsétzlich politikfahig ist, zu definieren, was an einer Arbeit bewertet
wird. Diese Erkenntnis bietet Gefahren, aber auch Chancen fiir die tarifliche Frauen-
politik: einerseits gibt es offensichtlich die Chance, daB diejenigen Elemente der Ar-
beit, die Frauen selbst definieren, bei der Arbeitsbewertung auch als relevante Kri-
terien anerkannt werden kdnnten. Die Aufwertungskampagnen der Frauen in den
typischen Frauenberufen haben eine Vielzahl von Anforderungen hervorgebracht,
denen die Frauen an ihren Arbeitsplatzen gerecht werden, die aber in den Tarifver-
tragen keine Entsprechung finden. Wenn z. B. als Schreibkrafte eingestellte Frauen
darauf hinweisen, daB sie an ihren Arbeitsplatzen sowohl teilweise qualifizierte
Sachbearbeitung leisten und dariiber hinaus auch Flexibilitat und Vielseitigkeit ein-
bringen, dann spiegelt die tarifliche Formulierung die Anforderungen an ihrem Ar-
beitsplatz in keiner Weise wider. Ebenso haben Reinigungsfrauen und Schulsekre-
tarinnen auf die tarifvertraglich verschwiegenen Anforderungen bei ihrer Arbeit hin-
gewiesen (vgl. Diirk 1994).

Auf das Phanomen, daB Anforderungen an Frauenarbeitsplatzen nicht in Tarifver-
trdgen sichtbar sind, haben bereits vor 50 Jahren auch die Arbeiterinnen hingewie-
sen, die gegen die Leichtlohngruppen klagten. Eine Erkldrung dafir, daB spezifische
Anforderungen insbesondere an Frauenarbeitsplédtzen nicht bewertet werden, bietet
sich an, wenn man die gesamte Arbeit, die Frauen in dieser Gesellschaft leisten, be-
trachtete: die Arbeit der Frauen ist gerade dadurch gekennzeichnet, daB sie zu
groBen Teilen nicht in der Offentlichkeit, sondern in der Verborgenheit des privaten
Raumes passiert, daB sie weder materiell bewertet noch bezahlt wird. So wie die
Arbeit in den privaten Haushalten unsichtbar bleibt, so kdnnen offenbar auch in den
offentlichen Strukturen der Tarifvertrage ganze Dimensionen von den Frauen zuge-
wiesenen Arbeitsplatzen bei der Bewertung unter den Tisch fallen bzw. nicht in das
Bewertungsschema hereingenommen werden.

Als eine erste Konsequenz lieBe sich aus dieser Erkenntnis folgern: Das Unsichtbar-
halten der spezifischen Anforderungen, die an Frauenarbeitsplatzen vorhanden sind,
muB durch ein Sichtbarmachen der Arbeit der Frauen {iberwunden werden, wobei
auch der Zusammenhang zwischen der Unsichtbarkeit der unbezahlten und der Un-
terbewertung der bezahlten Arbeit von Frauen deutlich werden muB.
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1. Tarifpolitische Ansatzpunkte

1.1.2. Wie wird bewertet?

Nach der Frage, was wird iberhaupt bewertet, stellt sich die zweite Frage, nach
welchen Verfahren bewertet wird. Kein Arbeitshewertungsverfahren garantiert, da
keine geschlechtsdiskriminierenden Mechanismen angewandt werden. Es ist viel-
fach nachgewiesen worden, daB es ein objektives Arbeitsbewertungsverfahren nicht
geben kann und daf3 die Verfahren, die sich objektiv nennen, nur bestimmte Un-
wagbarkeiten und Entscheidungsspielrdume bei der Beurteilung eingrenzen, jedoch
von ihrem Aufbau und der Gewichtung ihrer Faktoren her ein politisches und kein
wissenschaftliches Instrument darstellen. Kritikerlnnen der analytischen Arbeitsbe-
wertung verweisen darauf, daB3 die entscheidende Gewichtung der Faktoren dann
als richtig empfunden wird, wenn bestehende Vergiitungsgefiige widergespiegelt
werden (vgl. Krell 1994). Das heiBt, die Umstellung von Arbeitsbewertungsverfah-
ren (in der Regel wurden friiher summarische durch analytische Verfahren ersetzt)
diente immer auch der Legitimation bestehender Lohnanspriiche: das bedeutet aber
fir die am unteren Rand der Arbeitshewertungshierarchie liegenden Frauenarbeits-
platze, daB3 die Arbeitswerte, die an diesen Arbeitsplatzen so niedrig ausfallen, nicht i
deswegen niedrig sind, weil die Anforderungen so niedrig waren, sondern weil bis- ;
lang auch die Bezahlung an diesen Arbeitsplatzen niedrig gewesen ist.

Dennoch kann man die Frage stellen, welches der vorhandenen Arbeitsbewertungs-
verfahren (Berufshezeichnungen, summarische oder analytische Verfahren) die
meisten Chancen bietet, die Anforderungen an Frauenarbeitsplatzen besser und an-

gemessener zu bewerten. Bei der Verwendung einfacher Berufsbezeichnungen kann
man deutlich sehen, daB typische Mannerberufsbezeichnungen selten in den unte-
ren Gruppen, typische Frauenberufsbezeichnungen selten in den oberen Gruppen zu
finden sind. Bei dieser Art von Arbeitsbeschreibung fehlen tiberhaupt Kriterien, mit
denen man immanent begriinden kénnte, daB die Position der Frauenberufe in der
Tarifhierarchie diskriminierend ist.

Bei der summarischen Arbeitsbewertung werden bestimmte Kriterien in steigender
Gewichtung beschrieben, so etwa: Vorbildung, Dauer der Berufstatigkeit, Eigenver-
antwortlichkeit, Schwierigkeit der Anforderungen. Dann werden Beispiele von kon-
kreten Arbeitsplatzen hinzugefligt, um die Eingruppierungsstufe zu veranschau-
lichen.

Im BAT werden z. B. Fachkenntnisse, selbstandige Leistung und Verantwortung in
steigender Linie benannt. Eine solche hierarchische Bindung mehrerer Merkmale
aneinander spiegelt die Sichtweise auf bestehende Arbeitszuschnitte in der Hierar-
chie: Danach kommt das Merkmal Verantwortung Gberhaupt erst ab einer bestimm-
ten Hierarchiestufe vor. DaB dies der Arbeitsrealitat widerspricht, zeigen die Ar-
beitsbeschreibungen der Frauen, die in den so niedrig eingeordneten Arbeitsplatzen
tatig sind: Wenn sie hier kein VerantwortungsbewuBtsein entwickeln wiirden, hétte
dies erhebliche Konsequenzen fiir den betrieblichen Output, an manchen Stellen
"brache der Laden zusammen",
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Bei der analytischen Arbeitshewertung werden Anforderungsarten in vielfaltiger
Weise bestimmt, sie werden mit einem Wichtungsfaktor versehen, d. h., es wird
entschieden, wie bedeutend sie filr die Lohnfindung sind. Es werden danach
Musterarbeitsplétze eingruppiert, nach denen die Eingruppierung der Gbrigen Ar-
beitsplatze zu erfolgen hat.

Die Definition der Anforderungsarten, die Zuordnung von Bewertungspunkten und
die Auswahl der Musterarbeitspldtze sind arbeitspolitische Entscheidungsprozesse.

Die Bestimmung der Kriterien, mit denen die Arbeit erfaBt werden soll, kann mit
dem Herstellen einer Schablone verglichen werden: Welches Profil die Schablone
hat, steht im Tarifvertrag, wie allerdings der einzelne konkrete Arbeitsplatz in diese
Schabione hineinpaft, das unterliegt noch einmal betrieblichen Entscheidungspro-
zessen: Manchmal allerdings wird bereits im Tarifvertrag festgelegt, nach welchen
Regeln diese Zuordnung erfolgen soll. So wird z. B. im BAT festgelegt, daB jeweils
nur die (ber eine bestimmte Prozentgrenze anteilsmaBig hinausgehenden Tatigkei-
ten zu berlicksichtigen sind. Mit der Formulierung der iberwiegenden Tétigkeit wird
festgelegt, daB ein Arbeitsplatz seinen Charakter durch eine einzige Tatigkeit bzw.
das Merkmal dieser einen Tatigkeit zu charakterisieren ist. Das fiihrt z. B. dazu, daB
alle Arbeitsplatze, an denen zu tber 50 % Tipp-Arbeiten ausgefiihrt werden, in den
Geltungsbereich des Tarifvertrages fiir Angestellte im Schreibdienst fallen. Folge da-
von ist, daB ein Arbeitsplatz, an dem zu 51 % Tipp-Arbeiten, zu 49 % jedoch
héherqualifizierte Tatigkeiten erflllt werden, als Schreibarbeitsplatz zu behandeln
ist. In den aktuellen Diskussionen der HBV um die neuen Entgeltstrukturen im Ein-
zelhandel wird z. B. gefordert, daB das bloBe Auftreten einer bestimmten Anforde-
rung bereits genligt, um sie fir die Eingruppierung relevant werden zu lassen (vgl.
HBV 1995). Danach wird eine Qualifikation z. B. nicht erst dann relevant, wenn sie
{iberwiegend genutzt wird, sondern dann, wenn sie iberhaupt genutzt wird. So ist
z. B. bei Sekretarinnenarbeitspldtzen die Kenntnis von Fremdsprachen eine Qualifi-
kation, die nicht dauernd benutzt wird, die jedoch zur Héherbewertung herange-
zogen werden muB, wenn sie vorhanden ist. In héheren Positionen wird demge-
geniiber, ohne daB es ausdriicklich vermerkt wird, davon ausgegangen, daB die zur
Verfligung stehende Fahigkeit, Menschen zu fihren, die Begriindung fiir die hohe
Bewertung der Arbeit darsteltt. Hier wird nicht mehr dberpriift, wie oft diese Fahig-
keit konkret eingesetzt wird. Auch eine Fihrungskraft setzt nicht andauernd ihre
hohe Qualifikation ein. Demgegentiber wird dieselbe Situation fiir die niedriger be-
werteten Arbeitstétigkeiten jedoch zur Entgeltminderung benutzt.

Generell gilt, daB je praziser die Beschreibung einzelner Tatigkeiten erfolgt, desto
mehr steigen die Chancen, dal3 auch die an Frauenarbeitsplétzen vorhandenen An-
forderungen tberhaupt berticksichtigt werden. Andererseits ist es bei einer so
groBen Anzahl von Faktoren, wie sie bei der analytischen Arbeitsplatzbewertung
benutzt werden, auBerordentlich schwierig, die an den Frauenarbeitsplatzen ent-
scheidenden Faktoren auch in die angemessene Bewertungshéhe zu bringen. Joch-
mann-Doll (1990} weist darauf hin, daB analytische Arbeitsplatzbewertungen als
besonders diskriminierungsanfallig gelten miissen und fihrt dafiir auch ausléndi-
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1.1.3. Welche Qualifi-
kationen werden
bewertet

sche Erfahrungen an. Arbeiterinnen in der Metallindustrie haben es jedoch erreicht,
daB bei der Anwendung des analytischen Arbeitsbewertungsverfahrens typische
Anforderungen an ihren Arbeitspldtzen wie Monotonieresistenz, Fingerfertigkeit,
Genauigkeit beriicksichtigt wurden und daf ihre speziellen Belastungen wie einge-
schrankte Kdrperhaltung, Taktgebundenheit oder Zeitdruck auch aufgenommen
wurden.

In den jiingsten gewerkschaftlichen Uberlegungen zur Gestaltung der Bewertungs-
verfahren wird die differenzierte analytische Arbeitsplatzbewertung teilweise infrage
gestellt und als Spiegelbild tayloristischer Arbeitsorganisation kritisiert. Bei diesen
Neuentwiirfen ist allerdings zu fragen, ob dabei die Gefahr besteht, daB wiederum
die fiir Frauen typischen Anforderungen nicht genannt werden. So gibt es z. B. Ta-
rifvertragsentwiirfe der Metallarbeitgeber in Baden-Wiirttemberg, in denen gerade
die Anforderungen nicht mehr auftauchen, die an Frauenarbeitsplatzen typisch sind.
Bei der Perspektive, Kategorien grober zusammenzufassen, ist es auBerordentlich
bedeutsam, darauf zu achten, welche Kategorien dabei wegfallen und welche wie
bewertet werden. Hier zeigt sich die Definitionsmacht derer, die die Tarifvertrage
aushandeln: Sie bestimmen dariiber, welche Anforderungen genannt werden, wie
die Anforderungen gewichtet werden und wie die Beispiele, nach denen sich dann
die konkrete Eingruppierung zu richten hat, gewahlt werden. Das Problem fiir eine
gleichstellungsorientierte Tarifpolitik besteht also nicht in der Wah! der Arbeitsbe-
wertungsmethode, sondern in dem Durchsetzen der Definition von Anforderungen
und deren Gewichtung.

Die Debatte (ber die Art der Qualifikation, die in Tarifvertragen beriicksichtigt wer-
den, konzentriert sich auf Fragen nach der individuellen und der informell erworbe-
nen Qualifikation, sowie nach dem Stellenwert von Schiiisselqualifikationen.

a) Inwieweit wird die individuelle Qualifikation bewertet?

Qualifikationen, also die Fahigkeiten, Arbeitsanforderungen zu bewéltigen,
kénnen individuell vorhanden sein, durch die konkrete Arbeitsaufgabe abge-
fordert werden und im Tarifvertrag beriicksichtigt sein: In diesem Fall ergeben
sich keine Probleme im Hinblick auf die geschlechtshierarchische Lohndiffe-
renz. Individuelle Qualifikation kann aber auch vorhanden sein, abgefordert
werden, aber nicht im Tarifvertrag berlicksichtigt werden. Dies ist, wie viele
Studien belegen, besonders an Frauenarbeitsplétzen der Fall. Insbesondere im
Arbeiterinnenbereich, wie Beispiele aus der Elektroindustrie zeigten (Bednarz-
Braun 1983), bringen Frauen oft hohe formale Qualifikationen, also hohe
Schul- und Berufsabschliisse an Arbeitsplitzen ein, die aber nach der tarif-
lichen Arbeitsbeschreibung solche Qualifikationen gar nicht erfordern. Dabei
zeigen aber genauere Analysen, daB die von den Frauen eingebrachten Quali-
fikationen, auch wenn sie tariflich nicht beschrieben sind, in der Praxis fiir die
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Erfillung der Arbeitsaufgabe genutzt werden. Frauen werden als Ungelernte
eingestuft, weil sie keine fachbezogene Ausbildung vorweisen kénnen. Die
Berufsausbildung in traditionellen Frauenberufen, z. B. Friseurin oder Arzthel-
ferin, die viele dieser Frauen absolviert haben, und die dabei erworbenen
Qualifikationen spielen bei der Definition der Anforderungen an den Arbeits-
platzen keine Rolle. Es ist aber erwiesen, daf eine Berufsausbildung nicht nur
fachliche Qualifikationen, die in der Tat nicht an allen Arbeitsplatzen an-
wendbar sind, sondern auch Schliisselqualifikationen vermitteln, die sich ge-
rade dadurch auszeichnen, daB sie fachiibergreifend genutzt werden kdnnen.
Dazu zahlt z. B. Umstellungsféhigkeit, Lernbereitschaft, Rationalitét, logisches
Denken, Wissen um und {iber Informationen, soziale Qualifikation. Bei
Mannern wird eine Passung von Qualifikationen aus Ausbildungsberufen, die
typisch mannlich sind, mit Industriearbeit haufiger unterstellt. So gilt z. B. der
gelernte Backer in der chemischen Industrie als mit "polyvalenten Fahigkei-
ten” ausgestattet, er erhalt automatisch nicht die unterste Lohngruppe. Um in
diesen Féllen die geschlechtshierarchische Lohndifferenz abzubauen, ist nicht
eine Abwendung vom Anforderungsbezug tariflicher Kriterien erforderlich.
Allerdings ist zu prifen, inwieweit konkrete Anforderungen gerade an
Frauenarbeitsplatzen in den Tarifen nicht bericksichtigt werden.

Individuelle Qualifikationen kdnnen in einem dritten Fall vorhanden sein, aber
nicht mehr oder noch nicht abgefordert werden. Die Veranderungen indu-
strieller Arbeit, aber auch von Verwaltungsarbeit, insbesondere durch die
Computerisierung hat zu der Gefahr gefihrt, daB die bestehenden Tarifver-
trdge auch zu Abgruppierungen benutzt worden sind: Eine durch EDV-Nut-
zung verénderte Arbeitsorganisation macht an bestimmten Arbeitsplatzen, die
vorher von Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen eingebrachten Qualifika-
tionen gar nicht mehr erforderlich (Beispiel Druckindustrie). So gibt es Ten-
denzen in den Gewerkschaften, daB nicht nur die aktuell abgeforderten, son-
dern auch die eingebrachten Qualifikationen bei der Arbeitshewertung zu be-
riicksichtigen sind und dies auch in den Tarifvertragen zu verankern ist. In
einigen Tarifvertragen ist es bereits gelungen, zumindest die durch Weiterbil-
dung erworbene Qualifikation entgeltmaBig zu beriicksichtigen, auch dann,
wenn sie am konkreten Arbeitsplatz noch nicht eingesetzt werden kann. So
gibt es z. B. im Bereich der IG Metall einen Tarifvertrag, in dem Meister, die
nach einer Priifung nicht als Meister eingesetzt werden, eine hdhere Bezah-
lung erhalten als vor der Priifung. Hinter solchen Regelungen steckt die
Selbstverpflichtung der Arbeitgeber, langfristig die Qualifikation der Beschaf-
tigten zu nutzen, dahinter steckt auch das Interesse der Beschaftigten, ihre
Arbeitskraft weiter zu qualifizieren. Es ist zu priifen, in welchen Bereichen sol-
che Abweichungen vom Anforderungsbezug der tariflichen Bezahlung fiir
Frauen besonders niitzlich sein kann. Solange sie nicht anteilsméaBig an Wei-
terbildungen beteiligt werden, konnten solche Regelungen auch zur weiteren
Vertiefung der geschlechtsspezifischen Lohndifferenz beitragen.
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b)

Inwieweit werden auf nicht formale Weise erworbene Qualifika-
tionen beriicksichtigt?

Berufsausbildung, Studienabschliisse oder spezielle Priifungen werden als
formale Qualifikationen in die Definition dessen, was am Arbeitsplatz erfor-
dert wird, einbezogen. Oft geschieht dies allerdings erst ab einer bestimmten
Lohngruppe, z. B. in der Metallindustrie erst ab der Ecklohngruppe. Offen ist
allerdings, in welchem Umgang die Féhigkeiten, die durch Erfahrung oder
auBerberufliche Arbeit erworben worden sind, den formalen Bildungsab-
schliissen gleichgesetzt ader iberhaupt berlicksichtigt werden. Versuche, die
davon ausgehen, daB die in privat organisierter Erziehungs- und Pflegearbeit
entwickelten Fahigkeiten sich direkt im Erwerbsarbeitssystem nutzen lassen,
bewegen sich auf einem frauenpolitisch gefahrlichen Terrain. Untersuchun-
gen, die die privat organisierte Erziehungs- und Pflegearbeit auf ihre
Adaquanz mit den in Ausbildungsberufen festgelegten Qualifikationsherei-
chen untersuchten, haben nur zu mageren Ergebnissen gefiihrt. Danach kann
die Familienarbeit in nur wenigen gepriiften Berufen zur Verkiirzung oder zum
Wegfall einzelner Ausbildungsabschnitte fihren. Die Frage nach der fach-
lichen identitat der Qualifikationen greift bereits hier zu kurz: Fahigkeiten, die
in der privat organisierten Erziehungs- und Pflegearbeit erworben worden
sind, werden falsch interpretiert, wenn sie die strukturbedingte Emotionalitét,
Kreativitdt und Flexibilitat der privat organisierten Arbeit systematisch aus-
blenden. Dariiber hinaus sind diese Versuche auch zweischneidig, weil sie
zwar einerseits die Anerkennung der Gleichwertigkeit von privater und unbe-
zahlter mit bezahlter Arbeit einfordern, andererseits aber birgt jede praktische
Umsetzung dieser Gleichwertigkeit die Gefahr, daB die geschlechtsspezifische
Zuordnung dieser Arbeit fiir Frauen zementiert wird. Frauenpolitisch sollte es
eher darum gehen, die ganz anderen Zeit- und Beziehungsdimensionen in der
privat organisierten Erziehungs- und Pflegearbeit in ihrem Wert fir die Per-
sonlichkeitsentwicklung darzustellen und ihren Wert fiir Manner und Frauen
hervorzuheben, anstatt Addquanzkonzepte mit Berufsarbeit voranzutreiben.
Demgegeniiber gibt es Ansétze, nicht einzelne Fahigkeiten, sondern nur die
Zeit, die mit privat organisierter Erziehungs- und Pflegearbeit verbracht wor-
den ist, insofern zu beriicksichtigen, als solche Zeiten nicht zum Schaden fiir
die Frauen bei der tariflichen Eingruppierung genutzt werden sollen {vgl. 1.3).
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¢) Welchen Stellenwert sollen Schliisselqualifikationen bekommen?

Das Konzept der Schiiisselqualifikationen ist bereits vor 20 Jahren entwickelt
worden, um den Veranderungen an den Erwerbsarbeitsplatzen in der Berufs-
ausbildung gerecht zu werden. Es ist in der Zwischenzeit modifiziert worden
und insbesondere erhielten die personalen Qualifikationen eine besondere
Bedeutung.

Zu ihnen zéhlen

¢ individuelle Verhaltensweisen wie Initiative, Ausdauer, Stetigkeit, Wen-
digkeit, Anpassungsfahigkeit, Leistungsbereitschaft, Motivation;

¢ Arbeitstugenden wie Exaktheit, TerminbewuBtsein, QualitatsbewuBtsein,
Ehrlichkeit, Zuverlassigkeit, Einsatzbereitschaft;

¢ sittliche Verhaltensweisen wie die Fahigkeit und Bereitschaft zur humanen
Mitgestaltung des Arbeitsbereiches, zu persénlichen Entscheidungen, zur
Verantwortungsiibernahme, dem Gewissen zu folgen und nach ethischen
Grundséatzen zu handeln (Bunk 1991).

Eine besondere Bedeutung haben in den letzten Jahren die sozialen Qualifikationen
erfahren (vgl. Damm-Riiger/Stiegler 1986). Im einzelnen kdnnen dazu gezahlt
werden:

¢ Kommunikations- und Kooperationsféhigkeit
¢ Problemldseféhigkeit

¢ Konfliktfahigkeit

¢ Durchsetzungsfahigkeit

Uberall, wo solche Fahigkeiten gefordert werden, miissen sie auch bezahlt werden,
da sie in bedeutendem Umfang zum Arbeitsergebnis beitragen. Soziale Qualifika-
tionen haben sich in empirischen Untersuchungen als 6konomischer Faktor erwie-
sen: Wenn beruflich Handelnde sozial unqualifiziert sind, so fihrt das zu einer Min-
derung des Arbeitsergebnisses und verursacht nicht unerhebliche Kosten. Die sozia-
len Qualifikationen miissen zum einen eingesetzt werden, um gegeniiber Kollegen
und Kolleginnen, Vorgesetzten und anderen betrieblichen Partnern erfolgreich han-
deln zu kdnnen, sie miissen aber auch in vielen Fallen eingesetzt werden, um mit
AuBenstehenden, also Kunden, Klienten oder zu Betreuenden umzugehen.

In personenbezogenen Dienstleistungsberufen ist die soziale Qualifikation die fach-
liche Qualifikation, dasselbe gilt auch fir Fiihrungskrafte. In anderen Arbeitsberei-
chen wird die soziale Qualifikation gebraucht, um den Arbeitsalltag zu bewaltigen.
Insbesondere die Zunahme der Team- und Gruppenarbeit, aber auch die wachsende
Sensibilitat fiir den Umfang der Menschen miteinander weisen auf die Bedeutung
sozialer Qualifikation hin. In den personenbezogenen Dienstleistungsberufen wird
die fachliche Qualifikation bisher unterbewertet. In diesen Tarifbereichen kommt es
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1.1.4. In welche Rang-
folge werden die
Arbeitspldtze
gesetzt?

darauf an, die soziale Qualifikation mit anderen, nicht personenorientierten Qualifi-
kationen, z. B. technischen Qualifikationen, vom Verdienstniveau her gleichzuset-
zen, um die geschlechtsspezifische Lohndiskriminierung zu beseitigen. Das bedeu-
tet, daB hier das Entgeltniveau erheblich anzuheben ist. In nichtpersonenbezogenen
Dienstleistungsberufen stellt sich das tarifliche Problem anders. Hier ist bislang so-
ziale Qualifikation iberhaupt nicht als erforderlich angesehen, war kein tariflich
verankertes Tatigkeitsmerkmal. In diesen Tarifbereichen muB die soziale Qualifika-
tion in allen Tétigkeitsgruppen als Anforderung berlicksichtigt und entsprechend
verglitet werden. Dasselbe gilt fiir die Gbrigen Schiiisselqualifikationen, insbeson-
dere die Verantwortungsiibernahme. Durch die tarifliche Beriicksichtigung dieser
Anforderungen werden viele Arbeitsplatze, an denen besonders haufig Frauen ein-
gesetzt werden, eine Aufwertung erfahren.

Charakteristisch fiir alle Tarifvertrdge ist es, daB die Arbeiten durch die Bewertung
in eine Hierarchie gebracht werden. Anzahl der Hierarchiestufen und der Abstand
zwischen den einzelnen Stufen variiert zwar, die hierarchische Struktur ist {iberall
gegeben. Objektive Kriterien, nach denen bestimmte Tétigkeiten in der untersten
Stufe; wéhrend andere in der hochsten Stufe zu finden sind, gibt es nicht. Hier wir-
ken geselischaftliche Bewertungsprozesse, die sich z. B. auch in der Statushierarchie
der Berufe selbst wiederfinden lassen. In einigen Tarifvertragen findet sich das Kri-
terium " Beitrag zum wirtschaftlichen Erfolg des Unternehmens". Dieses Kriterium
bringt in den Fihrungspositionen besondere Zulagen, wahrend es in den unteren
Positionen nicht zu Buche schidgt. Dem widerspricht jedoch die Tatsache, daB prin-
zipiell alle Arbeiten, die in einem Betrieb oder einer Verwaltung getan werden, zum
Erfolg des Gesamtunternehmens beitragen, was deutlich wird, wenn man sich vor-
stellt, daB diese Arbeiten nicht erfiillt wiirden. Insbesondere die Arbeiten, die den
Frauen zugewiesen waren, sind oft die wahren Basisarbeiten fiir Betriebe und Ver-
waltungen: Wenn die Reinigung in einem Krankenhaus nicht funktioniert, kann dies
hygienisch bedingte Storungen hervorrufen und zur Verschlimmerung von Krankhei-
ten fiihren. Ebenso sind Schreibarbeiten notwendig, um die Arbeitsgénge einer Be-
hérde Gberhaupt zu realisieren. So konnte sicher in vielen Bereichen dargestellt
werden, welche chaotischen Zusténde herrschen wiirden, wenn die Frauentatigkei-
ten nicht erfiillt wiirden. Solche Uberlegungen kénnen dazu beitragen, die Aufwer-
tung der Frauenarbeiten zu legitimieren. Ebenso wie Frauen die private Arbeit un-
entgeltlich leisten, diese Arbeit aber als Basis fiir die Erwerbsarbeit zu betrachten
ist, leisten sie {iberwiegend in Betrieben und Verwaltungen die untergeordneten
Tatigkeiten, die aber die Basis der Produktion und Verwaltung bilden.
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Die bisher diskutierte Bewertung der Arbeit fihrt zur Bestimmung des Grundlohns.
Dieser Grundlohn macht jedoch nur ca. 70 % des Gesamtentgeltes aus, hinzu
kommen Lohnbestandteile wie: leistungsabhangige Verglitungsanteile, Zulagen fiir
spezifische Funktionen, Zulagen fiir bestimmte Arbeitsbedingungen, sonstige Zula-
gen, Sonderzahiungen und vermdgenswirksame Leistungen.

Entgeltdifferenzierung ist nun das Verfahren, wie die bewerteten Arbeitstatigkeiten
in Relation zueinander und zu dem entsprechenden Geldwert gebracht werden und
nach dem die zusatzlichen Lohnbestandteile bestimmt werden.

In vielen Tarifvertragen (z. B. in der Landwirtschaft, im Einzelhandel, im Gebdude-
reinigerhandwerk entspricht das Entgelt fiir die jeweils unterste Gruppe selbst bei
Regelarbeitszeit nicht einmal einem existenzsichernden Mindestlohn (Bispinck
1995). D. h., eine Person, die in diese Gruppe eingruppiert ist, kann ohne Uberstun-
den und Zulagen nicht einmal ihre lebensnotwendigen Bedtrfnisse materiell absi-
chern. In den Branchen, in denen dieses iberwiegend die Frauen sind, spiegelt das
die gesellschaftliche Verankerung der Erndhrerrolle des Mannes und der Zuver-
dienerrolle der Frau wider. Die Konsequenz dieser niedrigen Einkommen ist die
massive Altersarmut der Frauen, die nach einer typischen Erwerbsbiographie mit ca.
1.200,- DM Rente auskommen miissen. Als Konsequenz fiir eine gleichstellungs-
orientierte Tarifpolitik ergibt sich daraus, daB eine existenzsichernde Mindestent-
lohnung in der untersten Gruppe vor allen Dingen im Interesse von Frauen liegt.

Die Spannweiten der Entgelthdhen zeigen, wie hoch die Unterschiede in der Bewer-
tung der untersten und obersten Tatigkeiten innerhalb eines tarifierten Bereiches
sind: Hier gibt es Spannweiten bis zu 400 %, z. B. in den Gehaltstarifen der Land-
wirtschaft, der Bekleidungsindustrie und der Metallindustrie. Das bedeutet, daB
diejenigen, die in der obersten Gruppe eingruppiert sind, das vierfache von dem
verdienen, was diejenigen bekommen, die in der untersten Gruppe eingruppiert sind
{vgl. Bispinck 1995). Solche Spannweiten lassen sich kaum anders als mit historisch
gewachsenen Strukturen erkldren, zumal die Spannweiten einzelner Tarifvertrage
sich stark voneinander unterscheiden. In den Bereichen, in denen extrem hohe
Spannweiten vorhanden sind, liegt das Argument nahe, daB ein Einfrieren der ober-
sten Gehaltsgruppen zu einer "gerechteren” Entlohnung bzw. zu einer Aufwertung
derjenigen, die in den untersten Gruppen eingruppiert sind - relativ immer mehr
Frauen als Manner -, fithren kénnte.

1.2.  Entgeltdifferen-
zierung

1.2.1. Wie hoch ist das
Entgelt fiir die
unterste Gruppe?

1.2.2. Wie ist das
Verhiltnis zwischen
den Entgelt-

gruppen?
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Auch der Abstand zwischen den einzelnen Entgeltgruppen ist nicht immer gleich. So
nimmt die Differenz zwischen dem Entgelt in den oberen Gruppen des BAT zu, das
bedeutet, wer oben ist und aufsteigt, macht besonders groe Gehaltsspriinge. Da
sich Frauen viel seltener in den oberen Gruppen finden, profitieren sie auch weniger
von dieser Struktur. Dar{iber hinaus ist die Legitimitat dieser besonders groBen
Spriinge zu hinterfragen, wird doch unterstellt, daB der Erfahrungs- und Qualifika-
tionszuwachs an besseren Positionen mehr zu bezahlen ist als der an unteren Posi-
tionen.

Verstédrkt wird diese Zuwachsdynamik noch durch eine Altersdifferenzierung: Je
nach Branche steigert sich das Entgelt aufgrund des Lebensalters bzw. der Betriebs-
zugehdrigkeit oder der Berufsjahre. Das fiihrt dazu, daB die Entgelte entweder pro-
gressiv, degressiv oder linear steigen. Entweder bekommt man im Laufe seines
Lebens und seiner Berufsjahre einen entsprechend gleichen Zuwachs, oder aber die
Zuwachsrate steigt ab einer bestimmten Position oder Altersgrenze besonders an
oder aber sie schwindet langsam oder stoppt irgendwann einmal. In manchen Tarif-
vertragen liegt das Anfangsgehalt in einer Gruppe um 40 % niedriger als das End-
gehalt in dieser Gruppe. Durch diese Steigerungsbetrage wird eine spezielle Perso-
nalpolitik betrieben: Es werden némlich die jiingeren Krafte benachteiligt zugunsten
derer, die l&ngere Zeit im Betrieb oder Unternehmen beschéftigt bleiben. In Bran-
chen, in denen (iberwiegend zunachst jiingere Beschaftigte einsteigen, sind die Ab-
schlage besonders groB, ein Beispiel ist der Einzelhandel. Hier werden gerade jiin-
gere Frauen noch einmal schlechter bezahlt als dltere Beschaftigte. Auch bei vielen
Angestelltentarifvertragen gibt es diese progressiven Steigerungsbetrage, die an
Alter und Berufserfahrung gekniipft sind: Immer wenn so etwas vereinbart ist, wer-
den diejenigen relativ benachteiligt, die jiinger sind. Bei dem bekannten Verlauf der
Erwerbsbiographie von Frauen schldgt dies besonders negativ zu Buche. In vielen
Fallen werden die Altersdifferenzierungen durch Abschlage fiir die jiingeren Jahr-
gange definiert, d. h. daB in jlingerem Alter nur ein bestimmter Prozentsatz des
Vollgehaltes gezahlt wird. Da Frauen statistisch gesehen in jlingerem Alter beson-
ders haufig erwerbstatig sind, werden sie bei diesen Staffelungen nach oben be-
nachteiligt, weil sie wahrscheinlich eher von den Abschlagen betroffen sind als daB
sie in den GenuB der spater zu erwartenden ErhGhungen gelangen. Die fiir Frauen
typische Erwerbsbiographie fiihrt auch zu der SchluBfolgerung, daB eine Staffelung
nach Jahresschritten Frauen eher zugute kommt als eine Staffelung mit mehrjahri-
gen Steigerungsschritten.

Ein weiteres Strukturmerkmal ist die Anzahl der Tarifgruppen unterhalb des Eck-
lohnes, der Gruppe fiir die ausgebildeten Facharbeiterinnen und Angestellten mit
dreijahriger Ausbildung. Je mehr Gruppen es unterhalb dieses Ecklohnes gibt, desto
groBer sind die Mdglichkeiten fiir die Organisation von Arbeitsplétzen, an denen
noch nicht einmal ein BerufsabschluB erforderlich ist. Eine weitgehende Differenzie-
rung dieser Méglichkeiten kann einerseits dazu fiilhren, daB innerhalb dieses Tarif-
bereiches kleinere Aufstiegsmdglichkeiten gewahrt werden, andererseits leistet sie
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einer vermehrten Schaffung von Arbeitsptatzen Vorschub, bei der nur minderwertige
Qualifikationen abgefordert und bezahit werden. Die Gefahr besteht, daB diese
wiederum vornehmlich mit Frauen besetzt werden. Hohe Spannen zwischen unter-
ster und oberster Gruppe, zwischen Altersgruppen und nach Beschéftigungsjahren
nutzen Frauen weniger als Mannern und je kleiner diese Spannen sind, desto gerin-
ger wird auch die geschlechtsspezifische Lohndifferenz.

Die Durchlassigkeit, d. h. die Mdglichkeit von einer Tarifstufe in die nachste aufzu-
steigen, ist von den Tarifvertragsformulierungen her l&ngst nicht in allen Bereichen
gegeben. Im Gffentlichen Dienst kann z. B. das Reinigungspersonal und die Kanti-
nenhilfe nicht aufsteigen, die Hoffeger allerdings. Es ist zu iiberpriifen, in welchen
Bereichen Frauen iberwiegend eingruppiert sind und ob die Durchlassigkeit dort
gegeben ist.

Die Gewahrung von Zulagen kann sich auf bestimmte Tarifgruppen beschrénken, es
ist zu priifen, ob dieses mit Frauen besetzte oder speziell mit Mannern besetzte Ta-
rifgruppen sind.

Kinderzulagen werden z. B. in einigen Banken nur denen gezahlt, die iiberwiegend
das Familieneinkommen bestreiten, eine Bestimmung, die die Erndhrerrolle des
Mannes zementiert. ‘

Die Gewahrung von Nachtarbeitszulagen ist nach der neuesten Rechtsprechung, die
das Nachtarbeitsverbot aufgehoben hat, nicht mehr direkt geschlechtsspezifisch
diskriminierend. Allerdings wirken sie indirekt diskriminierend, weil Frauen (iberwie-
gend nicht nachts arbeiten. In manchen Bereichen aber, in denen sie dies tun, z. B.
im Hotel- und Gaststattengewerbe, gibt es fiir die Nachtarbeit keine Zulagen.

Arbeitsmarktzulagen sind daraufhin zu {iberpriifen, welche Qualifikationen dabei
besonders belohnt werden: Die Erfahrungen zeigen, daB es insbesondere die Quali-
fikationen sind, die Manner auf dem Ausbildungsmarkt erwerben, die als seltener
und attraktiv gelten und deshalb mit einer Zulage belohnt werden. Die geschlechts-
spezifischen Diskriminierungen durch Zulagen kdnnen in der Regel nicht aus der
Formulierung der Zulagenregelungen entnommen werden. Erst die Analyse der
empirischen Haufigkeiten, in der sie den Geschlechtern zugeteilt werden, kann Hin-
weise darauf geben, daB geschlechtsspezifische Diskriminierungen vorliegen.

1.2.3.

1.2.4.

Gibt es eine
Durchléssigkeit in
den Stufen?

Wofiir gibt es
Zulagen?
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1. Tarifpolitische Ansatzpunkte

1.3.

Dauer und Lage der
Arbeitszeiten

Die Regelungen zur Arbeitszeit, wie z. B. zur Dauer des Normalarbeitstages, zu Fle-
xibilisierungsméglichkeiten der Arbeitszeit und zu bezahlten Freistellungen beein-
flussen die Lohnhdhe nicht direkt, bilden aber bedeutsame Rahmenbedingungen,
die indirekt auch auf Frauenverdienste wirken, weil sie die Schnittstellen zwischen
unbezahlter privater Arbeit und Erwerbsarbeit beriihren. So kann z. B. jede allge-
meine Arbeitszeitverkirzung zur Lohnanhebung von Teilzeitbeschéftigten fiihren,
wenn ihr Anteil an der Vollarbeitszeit berechnet wird. Jede bezahlte Freistellung fiir
Kinderbetreuung z. B. bewahrt Frauen davor, die Arbeit unbezahit zu leisten.

Fiir viele Frauen sind die Regelungen zu Arbeitszeiten die entscheidenden Bedin-
gungen, unter denen sie {iberhaupt eine bezahlte Arbeit aufnehmen kénnen: Gera-
de bei besonders hohen zeitlichen Beanspruchungen durch kleine Kinder und
kranke bzw. alte Familienangehdrige entscheidet sich fiir sie an der Arbeitszeitfra-
ge, ob sie dberhaupt fir ein Entgelt arbeiten k&nnen oder nicht. Dariiber hinaus bil-
den die Mdglichkeiten zur Arbeitsbefreiung und die Flexibilitat, die damit verbunden
ist, mehr oder weniger groBe StreBmomente des alltaglichen Lebens.

Teilzeitbeschaftigte bilden sogar eine besondere Gruppe, fiir die spezifische Rege-
lungen gelten oder nicht gelten. Darin zeigt sich, wie sehr auch die Tarifvertrége
durch die Rolle des Mannes, der als von der privaten und unentgeltlichen Arbeit
befreite Arbeitnehmer zur Verfiigung steht, gepragt ist. Teilzeitbeschéaftigte Frauen
als Gruppe werden deswegen diskriminiert, weil bei der herrschenden geschlechts-
hierarchischen Arbeitsteilung die Sorge und Pflege fiir Kinder, Kranke und Alte
unterbewertet wird. Solche Arbeiten gelten in der Erwerbsarbeitsgesellschaft nichts,
es sind Arbeiten, die zu den privaten Belastungen zahlen und die, wenn sie Irrita-
tionen im Erwerbsarbeitssystem bewirken, zu negativen Folgewirkungen der Betrof-
fenen fiihren. Selbst die Regelungen, die es bisher gibt und die oft als Frauenférde-
rung gefeiert werden, also Regelungen, in denen eine relative stabile Erwerbsarbeit
trotz einer Unterbrechung fiir die Kindererziehung garantiert ist, basieren nicht auf
einer gleichrangigen Bewertung von privater Arbeit und Erwerbsarbeit, sondern ba-
sieren auf der Unterbewertung der privaten Arbeit und sind bislang nur in der Lage,
die grébsten Folgeschaden im Hinblick auf Arbeitsplatzsicherung und materielle
Absicherung zu verhindern.

In vielen Tarifvertragen gibt es Regelungen, die dazu fihren, daB Personen, die Zeit
fiir die private und unentgeltliche Arbeit benétigen, negative Folgen in ihrem Ent-
gelt in Kauf nehmen miissen. Im folgenden sollen einige konkrete Bestimmungen
untersucht werden,
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Die Normalbiographie von Frauen zeichnet sich durch eine Diskontinuitat im Er- 1.3.1. Unterbrechungs-
werbsarbeitsverlauf aus, die sich zwar in den letzten Jahren verandert hat, die je- zeiten

doch immer noch durch zeitweiliges Ausscheiden aus der Erwerbsarbeit charakteri-

siert werden mu3. Wenn es nur ein verschwindender Prozentsatz von Vatern ist, die

die gesetzlichen Erziehungsurlaubszeiten in Anspruch nehmen, dann liegt auf der

Hand, daB es insbesondere die Miitter sind, die die negativen Folgewirkungen

dieser Unterbrechungen zu tragen haben.

Es gibt viele Regelungen in Tarifvertrdgen, in denen finanzielle Leistungen an Be-

schaftigungs- Berufs- oder Tatigkeitsjahre oder auch fahre der Betriebszugehdrig-
keit gebunden sind. In allen diesen Fallen tragen Frauen die Minderung der tarif-

lichen Leistungen:

+  wenn die Betriebszugehérigkeit als kontinuierliche Zugehérigkeit, die nicht
durch Unterbrechungen gestdrt sein darf, definiert ist, und die Jahre der Be-
triebszugehdrigkeit nach einer Unterbrechung wieder von vorne gezahlt
werden,

+ wenn die Unterbrechungszeiten nicht den Jahren gleichgesetzt werden, die
man in der Erwerbsarbeit verbringt und damit die Berufserfahrung reduziert
wird,

¢ wenn die fiir einen Aufstieg in einer Tarifgruppe erforderlichen Jahre konti-
nuierlich absolviert sein missen und Unterbrechungen diese Z&hlung wieder
von vorne beginnen lassen.

Weder von staatlicher Seite noch in tariflichen Regelungen wird die Betreuung der 1.3.2. Elternurlaub
bis zu dreijéhrigen Kinder so gewertet, da damit auch eine finanzielle, existenz-
sichere Unterstiitzung verbunden ware, Diese Tatsache spiegelt die Unterbewertung
dieser Arbeit nur zu deutlich wider. Selbst die schlimmsten Folgewirkungen, die
diese Arbeit mit sich bringt, ndmlich den Arbeitsplatzverlust, lassen sich immer
weniger verhindern. Dennoch gibt es tarifliche Ansatze, die Elternurlaubsregelungen
zugunsten der Betroffenen zu verbessern: Wenn etwa dieser Elternurlaub als Zeit-
konto vereinbart wird, oder wenn es einen persénlichen Anspruch auf Arbeitszeit-
reduktion bei einem relativen Lohnausgleich fiir diese Zeit gibt, dann sind das
Schritte, die die materielle Aufwertung dieser Arbeit vorantreiben (vgl. HBV). Immer
noch heiBen solche Regelungen "Freistellung in besonderen Lebenssituationen”,
was deutlich macht, daB die kontinuierliche Erwerbsarbeit als die normale Lebens-
situation, die Arbeit, die der Begleitung menschlichen Lebens dient, aber als beson-
dere Lebenssituation gilt. Hier zeigt sich noch einmal, wie die ménnliche Lebens-
form in dieser Gesellschaft als Normalitat gilt, wahrend die weibliche Lebensform
die Ausnahme bildet.
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1.3.3. Teilzeitarbeit

Je mehr die individuelle Arbeitszeit von der Normalarbeitszeit abweicht, um so
gréBer sind die negativen Folgewirkungen. Insgesamt haben teilzeitbeschaftigte Ar-
beiterinnen und weibliche Angestelite eine noch ungiinstigere Eingruppierungs-
struktur, noch geringere Durchschnittsverdienste in den jeweiligen Leistungsgruppen
als volizeitbeschaftigte Frauen. Der Grund liegt nicht etwa im mangelnden Qualifi-
kationsniveau dieser Frauen, sondern in der Tatsache, daB Arbeitgeber nur be-
stimmte Arbeitsplatze mit Teilzeitarbeiterinnen besetzen.

Personen, die unterhalb einer bestimmten Arbeitszeit beschaftigt sind, sind in vielen
Tarifvertragen von dem Schutz des Tarifvertrages vollkommen ausgeschlossen. Fiir
sie gelten keine Bestimmungen, die in diesen Tarifvertragen festgelegt sind.

Diejenigen Teilzeitarbeiter und -arbeiterinnen, di¢ unter den Tarifvertragsschutz
fallen, haben dennoch in bestimmten Bereichen Nachteile hinzunehmen.

Es knnen dies sein:

¢ im Bewahrungsaufstieg, wenn hier nur die Effektivarbeitszeit gilt
¢ bei geringeren Fristen fiir die Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall

¢ bei Mehrarbeitszuschidgen, d. h., daB die Stunden, die fiir Teilzeitarbeiterlnnen
{iber die vertraglich geregelte Arbeitszeit hinausgehen, nicht mit Uberstunden-
zuschldgen vergiitet werden

bei Zulagen

bei der Minderung des Urlaubsgeldes

bei vermdgenswirksamen Leistungen

bei Jubilaums- und Ubergangsgeldern

in der Altersversorgung

beim Sterbegeld

bei der Gewahrung zusatzlicher freier Tage
bei der Urlaubsdauer

beim Abgruppierungsschutz

®* & & & 6 ¢ o o o o

beim Kiindigungsschutz

Nicht alle Tarifvertrdge weisen in allen Bereichen Diskriminierung von Teilzeitar-
beiterlnnen aus, dennoch ist in vielen Fallen die Betriebszugehdrigkeit und die
Dauer der Arbeitszeit entscheidend fiir die giinstigen Regelungen in den genannten
Bereichen. (vgl. Pfarr, Bertelsmann 1989 S. 230)

Einige positive Regelungen fiir Teilzeitbeschaftigte sind in der letzten Zeit durch die
Entscheidungen des Europdischen Gerichtshofes vorbereitet worden, ihre Umset-
zung in die konkreten Tarifvertragsformulierungen haben aber sehr lange Zeit ge-
braucht. So ist es z. B. im 6ffentlichen Dienst nicht mehr mdglich, Teilzeitbeschaftig-
te bei dem Bewahrungsaufstieg zu benachteiligen, auch die Einbeziehung in die
Altersversorgung ist rechtlich bereits positiv entschieden.
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in manchen Tarifvertragen fehlt der Ausdruck eines deutlichen Willens der Tarifver-
tragsparteien, Teilzeitbeschaftigte mit Vollzeitbeschaftigten gleichzustellen.

In einigen Tarifvertragen dagegen gibt es bereits eine Mindestsicherung im Hinblick
auf den Schutz durch die Sozial- und Arbeitslosenversicherung, indem Mindestsoll-
stunden vereinbart werden. Eine solche Regelung hat zur Folge, daB keine Beschaf-
tigung unter einer bestimmten Arbeitszeitgrenze angeboten werden darf, so daB die
Beschéftigten automatisch in den Schutz der Sozialversicherungssysteme kommen.

Die Geltung von Tarifvertragen ist oft an die zur Verfiigung gestellte Arbeitszeit ge- 1.4. Geltungsbereiche
bunden (vgl. 1.3). Es gibt allerdings noch andere innere Differenzierungen, die ge-
nau die Gruppen definieren, fiir die die Tarifvertrage gelten sollten.

In vielen Bereichen gibt es getrennte Tarifvertrage fiir Arbeiter und Angestellte, 1.4.1. Arbeiter und
wenn auch in den neueren Tarifabschlissen alle Gewerkschaften das Ziel verfolgen, Angestelite
gemeinsame Entgeltrahmentarifvertrdge abzuschlieBBen. Bei der Vereinheitlichung

von Tarifvertrdgen bzw. von Lohnrahmenbedingungen gibt es unter geschlechts-

spezifischen Gesichtspunkten sowohl positive als auch negative Wirkungen: Einer-

seits kénnen gemeinsame Entgelttarife weiblichen Angestellten, weil sie vornehm-

lich in den unteren Gruppen eingruppiert sind, schaden, wenn bei der Angleichung

die unteren Angestelltengruppen abgesenkt werden. Andererseits kdnnen Arbeite-

rinnen, die in den untersten Gruppen eingruppiert sind, von der Vereinheitlichung

profitieren, wenn die unteren Gruppen angehoben werden. Es ist also bei der Ver-

einheitlichung genau zu Uberpriifen, ob es fiir Frauen gegeniiber ihrer Eingruppie-

rung in den getrennten Tarifsystemen Lohn- und GehaltseinbuBen gibt.

In den Bereichen, in denen Frauenberufe speziell tarifiert sind, zeigen die Tarifver- 1.4.2. Spezielle Berufs-
trage deutliche Schlechterstellung dieser Berufe im Vergleich zu Mannerberufen. Fiir gruppentarif-
den 6ffentlichen Dienst ist nachgewiesen, daB die Tarifvertragsbestimmungen fiir vertrage

Erzieherinnen im Vergleich zu denen fiir Techniker sehr viel schlechtere Leistungen
beinhalten: sowohi das Verdienstniveau als auch die Steigerungsraten der Verdien-
ste sind bei den Frauenberufen geringer, obschon beide Berufsgruppen das gleiche
Niveau im beruflichen AbschluB besitzen.
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1.4.3.

1.5.

Kaufménnisch-
technisch

Qualifizierung und
Arbeitsorganisation

Besonders der 6ffentliche Dienst hat in seinen Tarifvertragen viele spezielle Anla-

gen, die nur fiir bestimmte Berufsgruppen gelten. Einerseits steckt hinter dieser Ta-
rifpolitik die Chance, fiir bestimmte Gruppen in bestimmten Situationen Verbesse-
rungen zu erkdmpfen, weil eine spezifische Berufsidentitat angesprochen wird und
die Kampfkraft dieser Berufstétigen dadurch auch gestarkt wird. Umgekehrt zeigt
sich aber, daB, wenn die Berufsgruppe zu klein oder zu wenig profiliert ist, die sepa-
rate tarifliche Regelung ihrer Arbeitsbedingungen dazu fiihrt, daB nicht nur keine
Verbesserungen erstritten werden kénnen, sondern daf3 sogar die Gefahr besteht,
daf finanzielle Verschlechterungen nicht verhindert werden kdnnen (Beispiel:
Schreibkréfte, die in Anlage N des BAT eingruppiert sind und deren Zulagen z. Z.
von den Arbeitgebern gekiirzt werden sollen).

Die Differenzierung von Tarifvertragen in einen kaufmannischen bzw. technischen
Bereich fiihrt nicht zu einer direkten Schlechterstellung von Frauen, da auch der
kaufménnische Bereich gemischtgeschlechtlich besetzt ist, er kann aber eine Bevor-
zugung von Mannern im technischen Bereich beinhalten. Hinter dieser Differenzie-
rung steckt auch die gesellschaftliche Bewertung von Arbeiten, bei der die Arbeiten
mit Technik offensichtlich hoher bewertet werden als die Arbeiten im Verwaltungs-
bereich.

Die weite Verbreitung der analytischen Arbeitsplatzbewertung spiegelte die reale
Form der Arbeitsteilung industrieller Produktion: Die tayloristische Zergliederung
von Arbeitsgangen in immer mehr Einzeltatigkeiten fithrte zu einer entsprechenden
Form der Arbeitsbewertung, die auch dadurch gekennzeichnet ist, daB sehr viele
einzelne sehr detailliert beschriebene und bewertete Kriterien der Arbeit betrachtet
werden. Die neuen Produktionsformen, die der Tendenz nach durch Integration von
ehemals zergliederten Arbeitstatigkeiten, durch ganzheitliche Arbeitsvorgénge und
vor allem durch Team- oder Gruppenarbeit gekennzeichnet werden, fiihren auch zu
einer anderen Gewichtung der Regelungsbereiche in den Tarifvertrdgen. Um die
neuen betrieblichen Realitdten Uiberhaupt in den Griff zu bekommen, miissen Rege-
lungen zur Arbeitsorganisation und zur Qualifizierung in den Tarifvertrdgen aufge-
griffen werden. Die Probleme unter geschlechtsspezifischen Aspekten liegen nicht
so sehr in der inhaltlichen Ausgestaltung der Regelungen zur Sicherung der Arbeits-
bedingungen oder der Regelungen fir die innerbetriebliche Qualifizierung, sondern
eher darin, daB die weiblichen Beschaftigten in diesen neuen Arbeitsorganisations-
formen und in den QualifizierungsmaBnahmen nicht angemessen beteiligt werden.
Damit sinken fiir sie die Chancen, gut bezahlte Arbeitspiatze zu erhalten und die
geschlechtsspezifische Entgeltdifferenz nimmt weiter zu. Untersuchungen tiber Re-
strukturierungen industrieller Arbeit und Reformierung von Verwaltungsarbeit ver-
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weisen auf die Gefahren, daB die weiblichen Beschéftigten ihren Zugang zu den
weniger gewordenen, qualifizierten Arbeitsplatzen nicht automatisch erhalten. Die
"Qualifizierungsungerechtigkeit" zwischen Mannern und Frauen, "natiirlich” be-
griindet durch die unterschiedlichen Arbeitsplatze, die man ihnen zugewiesen hat,
bilden bereits eine konkrete Erfahrung von Arbeiterinnen und Angestellten. Wenn in
Tarifvertragen spezifische Regelungen fiir Gruppenarbeiten verhandelt werden, so
miissen auch die geschlechtsspezifischen Besetzungsregelungen mit beriicksichtigt
werden: Das kdnnte dadurch geschehen, daB ein gewisser Mindestanteil an weib-
lichen Beschaftigten bei der Besetzung neustrukturierter Arbeitsgruppen vereinbart
wird und eine Mindestquote der Beteiligung weiblicher Beschaftigter bei Qualifizie-
rungsmaBnahmen.
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2. Ziele gewerkschaftlicher Tarifpolitik zum Abbau der Entgeltdiskriminierung

2.

2.1.

Ziele gewerkschaft-
licher Tarifpolitik zum
Abbau der Entgeltdis-
kriminierung

Politisierung der
Tarifpolitik:
Gibt es den
gerechten Lohn?

In der Lohnfrage muBten Frauen immer schon ihre Interessen am gleichen Lohn ge-
gen die der Manner durchsetzen. Ein historischer Riickblick zeigt, daB3 die Gewerk-
schaften schon in der Nachkriegszeit "wichtigeres” zu tun hatten, als die Entgelt-
gleichheit einzufordern (Drohsel 1986). Selbst von Obersten Gerichtshéfen festge-
legte Verbote direkter Diskriminierung, z. B. Lohnabschlage oder Minderleistungs-
klauseln, brauchten Jahrzehnte, bis sie Gberall und in ihren folgenden Varianten,

z. B. den Leichtlohngruppen, abgeschafft waren. Auch die in der letzten Zeit fiir den
Abbau der Entgeltdiskriminierung giinstigen Rechtsprechungen sind fiir die gewerk-
schaftliche Tarifpolitik bisher folgenlos geblieben. So hat etwa zuletzt das Urteil des
Europaischen Gerichtshofes 1993 auf eine Vorlage aus GroBbritannien hin ent-
schieden, daB Arbeitgeber im Fall eines merklichen Unterschieds im Entgelt zweier
gleichwertiger Tatigkeiten, von denen eine fast ausschlieBlich von Frauen, die ande-
re hauptsachlich von Mannern ausgeiibt wird, den Nachweis erbringen miissen, dal3
dieser Unterschied keine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes darstellt, son-
dern sachlich gerechtfertigt ist. Eine sachliche Rechtfertigng sieht der Europédische
Gerichtshof dabei nicht schon darin, daB die unterschiedlichen Entgelte in Tarifver-
handlungen festgelegt wurden, die zwar von denselben Parteien, jedoch unabhéan-
gig voneinander gefiihrt wurden und die je fiir sich betrachtet keine diskriminieren-
de Wirkung haben (vgl. Pfarr 1995).

Die Geschlechterfrage spielt in der Diskussion gewerkschaftlicher Tarifpolitik bisher
keine Rolle. Die geschlechtsspezifische Entgeltdiskriminierung, die alle Statistiken
immer wieder aufweisen, wird nicht als Skandal empfunden und steht nicht auf der
Tagesordnung der Tarifvertragsparteien. Es ist eine alte Erfahrung der Gewerkschaf-
terinnen, daf ihre Probleme als ihre speziellen Probleme definiert werden, fiir die
die Mehrheit in den Gewerkschaften, also die Gewerkschafter, entscheiden kdnnen,
wann sie aufgegriffen werden. Es ist auch eine Erfahrung der Gewerkschafterinnen,
daB sie selten geniigend Kraft besitzen, die Inhalte der aktuellen Debatten zu be-
stimmen. Dennoch: DaB Manner das 1,5fache dessen verdienen, was Frauen ver-
dienen, ist kein ehernes Gesetz, sondern spiegelt die Machtbalance wieder, die so-
wohl zwischen Gewerkschafterinnen und Gewerkschaftern, aber auch zwischen
Gewerkschaften und Arbeitgebern im Moment besteht.

So wichtig die Einzelkdmpfe von Frauen vor Gerichten sind, besonders wenn sie
eine kollektive Verankerung bekamen, so entscheidend ist der Hebel auch anders
anzusetzen: Gewerkschaftliche Frauenentgeltpolitik muB den Einzelfall, der vor Ge-
richt entscheidbar ist, ergénzen um die BewuBtmachung der strukturellen Unterbe-
wertung der Frauenarbeit auch in den bestehenden Tarifvertragen. Rechtswissen-
schaften und Arbeitswissenschaften knnen dabei Hilfestellungen leisten, generell
muB aber die Debatte iiber die Unterbewertung der Frauenerwerbsarbeit im politi-
schen Raum gefiihrt werden. Auf die Grenzen der gerichtlichen Uberpriifung von

. Bewertungen weisen schon Pfarr/Bertelsmann hin, wenn sie behaupten, daB die
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Bewertung der Merkmale im analytischen Arbeitsbewertungsverfahren keiner ge-
richtlichen Uberpriifung unterzogen werden kann, weil das Gericht keine lohnpoliti-
schen Entscheidungen zu treffen hat: Das ist Sache der Tarifvertragsparteien (vg!.
Pfarr, Bertelsmann 1981). Ebenso kénnen arbeitswissenschaftliche Verfahren nicht
dazu fiihren, den gerechten Lohn herzustellen, vielmehr muB die Debatte Gber das,
was der gerechte Lohn ist, neu erffnet werden. Dabei ist von dem Tatbestand aus-
zugehen, daB das Geschlecht keinen hinreichenden Grund fiir eine Diskriminierung
in Entgeltfragen bietet, umgekehrt, daB das Geschlecht keinen hinreichenden Grund
fiir eine Privilegierung in Entgeltfragen bietet. Die geschlechtsspezifische Entgelt-
differenz zwischen Mannern und Frauen entspricht einerseits nicht mehr der be-
trieblichen Realitat, denn die vormals herangezogenen Begriindungen der Leichtig-
keit oder Schwere der Arbeit sind keine entscheidenden Determinanten der gegen-
wartigen Arbeitsformen mehr. Wenn von der Reprofessionalisierung der Produkti-
onsarbeit gesprochen wird, und damit gemeint ist, daB immer mehr qualifizierte Ar-
beitsplatze zu Lasten der unqualifizierten entstehen werden, dann gibt es keinen
Grund, Frauen bei diesem ProzeB als weniger qualifiziert anzusehen und sie von
diesen Arbeitsplatzen fernzuhalten.

Auch die soziale Realitat begriindet nicht mehr die geschlechtsspezifische Entgelt-
differenz, basierte sie doch auf der Idee, daB der Mann als Familienernahrer und die
Frau als Hinzuverdienerin zu behandeln sei. Ein Blick auf die Daten (iber die For-
men, in denen Menschen zur Zeit in dieser Gesellschaft zusammenleben, zeigt, daf
immer weniger nach diesem traditionellen Ehe- und Familienbild gelebt wird. Die
Differenzierungs- und Individualisierungsprozesse in der Gesellschaft fiihren dazu,
daB Frauen immer weniger in der Ehe eine finanzielle Versorgung sehen. Damit
schwindet die Legitimation der geschlechtsspezifischen Entgeltdifferenz durch die
Ernahrerrolle des Mannes. Wenn auch in der gesellschaftlichen Debatte um die
Form des Zusammenlebens konservative Familienleitbilder wieder beschworen wer-
den, 50 entspricht dies nicht mehr den Vorstellungen junger Leute und der Realitat
der dlteren. Wenn einerseits die geschlechtsspezifische Entgeltdifferenz eine be-
griindete politische Entscheidung zur Stabilisierung der Geschlechterhierarchie ist,
muB auf der anderen Seite genau diese Geschlechterhierarchie kritisiert werden,
und entsprechend mUssen die Mechanismen, die sie aufrechterhalten, auch in den
Tarifvertrdgen, abgebaut werden. Es ist dabei deutlich zu machen, daf8 dem Modell
des Zusammenlebens der Geschlechter, das zur geschlechtshierarchischen
Verdienstdifferenz gefiihrt hat, heute immer weniger Bedeutung im realen Leben
zukommt.

Die gewerkschaftlichen Bemihungen am Verhandlungstisch mit den Arbeitgebern,
bestimmte frauenbenachteiligende Formulierungen in Tarifvertrdgen zu beseitigen,
muB getragen werden von einer breiten Diskussion {iber die Frage, welche Begriin-
dungen fiir die geschlechtshierarchische Entgeltdifferenzierung heute noch tragen.
Dabei werden auch Fragen nach dem gerechten Lohn beriihrt werden miissen, die
allzu lange auch in der gewerkschaftlichen Diskussion nicht mehr aufgegriffen wur-
den. Wenn auch bei der Angleichung der Tarifvertrage zwischen Arbeitern und An-
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2.2.

Anerkennung und
Aufwertung der
den Frauen zuge-
wiesenen Arbeiten
und Umverteilung

- der bezahlten und

unbezahlten Arbeit
zwischen den Ge-
schlechtern

gestellten hin und wieder die Frage nach der Berechtigung der starken Differenzie-
rung im Entgeltniveau gestellt wurde, scheint es noch lange nicht gewerkschaftliche
Praxis zu sein, nach der Legitimation der Hohe der Lohndifferenzen zu fragen, also
nach der Legitimation der so viel hoheren Bewertung z. B. der geistigen oder
Managerarbeit im Vergleich zur Hand- bzw. Denkarbeit an Maschinen.

Méglicherweise ist die Zeit auch reif, die Frage zu stellen, warum der Umgang mit

Menschen soviel weniger hoch bewertet wird als der Umgang mit Maschinen, eine
Frage, die bei den Aufwertungsversuchen sozialer Dienstleistungsberufe eine groBe
Rolle spielt.

Frauen missen daran erinnern, daB generell gleiche Arbeit nicht gleich entlohnt
wird. Auch die geschlechtshierarchische Verdienstdifferenz ist verkniipft mit den re-
gionalen, ortsklassen- und branchenbezogenen Unterschieden in der Bezahlung, es
zeigt sich jedoch, daB immer dann, wenn es Ungerechtigkeiten gibt, Frauen noch
einmal doppelt betroffen sind.

Fiir die konkrete Tarifpolitik in den einzelnen Bereichen liegt der erste Schritt darin,
die internen Verdienstunterschiede zu analysieren und als Ungerechtigkeiten, die
Frauen benachteiligen, in dem gesteckten Tarifrahmen zu benennen. Dabei ist je-
doch davon auszugehen, daB selbst eine Beseitigung der internen Diskriminierungs-
tatbestande nicht dazu fiihrt, daB im globalen statistischen Sinne die Lohndifferen-
zen zwischen Mannern und Frauen angeglichen wéren. Jede tarifliche Bewegung
zur Gleichstellung von Frauen kann nur einen Teil dazu beitragen, daB insgesamt
das Geschlecht kein Erkldrungsmerkmal fiir Verdienstdifferenzen mehr ist.

Tarifpolitische Regelungen beriihren nur scheinbar die private und unentgeltliche
Arbeit nicht. Uber spezifische Arbeitszeitregelungen kann die Erwerbsarbeit von
Personen, die diese unbezahlte Arbeit leisten, generell in Frage gestellt werden,
aber auch das Niveau der Entgelte in Berufen, die arbeitsinhaltlich mit der auch un-
entgeltlich zu leistenden Arbeit verwandt sind, zeigt, wie eng verzahnt beide Berei-
che auch dber tarifpolitische Regelungen sind. Deswegen muf in der tarifpolitischen
Debatte auch der Nicht-Erwerbsarbeitsbereich, in dem Frauen sehr viel Arbeitslei-
stung bringen, beleuchtet werden und die geschlechtsspezifische Zuordnung dieser
Arbeiten an Frauen in Frage gestellt werden. Dabei gilt es, den Wert dieser Arbeit
auch fir die persdnliche Entwicklung der einzelnen Person zu beleuchten.

Die Geschlechterhierarchie im Erwerbsarbeitssystem 13Bt sich in vielen Bereichen
allein durch die Statistik der Besetzung von Lohngruppen nachweisen. Eine Gleich-
stellung der Geschlechter ist auf zwei Wegen zu erreichen: zum einen durch die
Aufwertung der Arbeiten, die nur Frauen zugewiesen werden, zum anderen durch
eine Umverteilung von besser bezahlten Positionen zugunsten der Frauen, also die
geschlechtsparitétische Besetzung dieser Positionen. Letztlich wird dies erst durch
die Umverteilung der bisher hauptsachlich von Frauen geleisteten unentgeltlichen,
privaten Arbeit auf die Manner gelingen.
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Das Grundentgelt der je niedrigsten Tarifgruppe sollte so hoch bemessen sein, dal3
die Existenzsicherung einer Person gewahrleistet ist. Dieses Ziel ist nicht in allen
Branchen erreicht und wird durch die Politik der Arbeitgeberverbénde wieder in
Frage gestellt. Ihre Bestrebungen, durch eine weitere Verbreitung von Niedrigst-
I6hnen die Arbeitslosigkeit zu bekampfen, werden nicht erfolgreich sein. Erfahrun-
gen aus Amerika zeigen, daB durch die Senkung der Sozialleistungen, die den Druck
erhohen sollten, Arbeitslose zu Billiglshnen einzustellen , der Umfang der Arbeits-
losigkeit nicht verringert werden konnte. Vielmehr entsteht eine neue Dienstboten-
klasse und die Gefahr, daB es wiederum die Frauen sind, die in den unsicheren
marginalisierten Beschaftigungsverhdltnissen immer nahe an der Armutsgrenze
leben miissen. Das Argument, da alle Bestrebungen, die von Frauen geleistete Ar-
beit zu verteuern, eine hdhere Arbeitslosigkeit der Frauen zur Folge haben wiirde,
kann mit dem Beispiel GroBbritannien widerlegt werden: Hier haben Frauen in be-
stimmten Bereichen eine Angleichung ihrer Lohne an die - im Vergleich zur Bundes-
republik allerdings relativ geringen - Mannerl6hne erreicht, ohne daB dadurch ihre
Arbeitslosigkeit erhéht wurde. Auch der Hinweis auf eine geringere Wettbewerbs-
fahigkeit der Unternehmen darf die Diskriminierung von Frauenarbeit nicht legiti-
mieren. Die immer wieder herangezogene Standortfrage kann nicht durch einen
Verzicht auf Gleichstellungspolitik, auch nicht im Entgeltbereich, geldst werden:
wenn nur die Verletzung international giitigen Rechts (Lohngleichheitsgebot) im
Wettbewerb bestehen I4Bt, dann spricht das gegen die Marktmechanismen, denen
dieser Wettbewerb unterliegt.

Das Interesse der Frauen liegt darin, daB es weniger hohe Spannweiten zwischen
der untersten und obersten Tarifgruppe gibt. Die Tarifvertrage sind weit von egalitd-
ren Lohnstrukturen entfernt, d. h., die Differenzen zwischen den einzelnen Arbeits-
tatigkeiten sind nicht moglichst gering gehalten. Im Gegenteil scheint die Tendenz
zu bestehen, denen, die bereits in den hoheren Gruppen liegen, iiberproportional
viel Erhdhung zu gewahren, womit sich die Schere zwischen oben und unten immer
weiter 6ffnet. Ob sich dieser Mechanismus immer mit der Notwendigkeit von Anrei-
zen fiir auf dem Markt knappe Qualifikationen legitimieren 188, ist in Frage zu
stellen.

Eine weitere Ursache fiir geschlechtsspezifische Entgeltdifferenzen liegt in der
Durchlassigkeit bzw. Nichtdurchlassigkeit der Tarifgruppen. Je mehr Durchldssigkeit
die Gruppen gewahren, desto eher haben Frauen die Chance, aus den unteren
Lohngruppen aufzusteigen.

2.3. Lohnstrukturpolitik:
Solidarische Ent-
geltstrukturen

2.3.1. Existenzlohne

2.3.2. Geringe Lohn-
differenzen
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Die notwendigen Verénderungen zur Anhebung der unteren Lohngruppen kénnen
{iber die Anerkennung der dort real eingebrachten Fahigkeiten und Kenntnisse er-
folgen, sie kdnnten dadurch begriindet werden, daB Merkmale wie Vielseitigkeit,
Flexibilitét, Verantwortung und soziale Kompetenz als Anforderungsmerkmale auf-
genommen werden. Dariiber hinaus wére eine Zuordnung zur Tarifgruppe nach der
héchstbewerteten Tétigkeit, die an einen Arbeitsplatz anféllt, zur Hohergruppierung
insbesondere von Frauen geeignet. Demselben Ziel dient die Lockerung der Bindung
von tariflichen Leistungen an Berufsjahre.

Es sind mehrere Wege beschritten worden, um insbesondere den Frauen in den un-
teren Lohngruppen mehr Entgelt zu gewahren. So wurden in den Arbeitsheschrei-
bungen dieser Gruppen neue Faktoren beriicksichtigt, die an Frauenarbeitsplatzen
auftreten wie Belastung von Sinnen und Nerven. Diese Strategie hat jedoch zur
Folge, daB die an mannlichen Arbeitsplatzen auftretenden Anforderungen wie
Ausbildung und Verantwortung immer noch héher bewertet werden. Dadurch erhal-
ten die Frauen effektiv zwar mehr Lohn, aber der Abstand zu den Ménner bleibt, die
Bewertungsrangfolge zwischen Manner- und Frauenarbeit ist nicht angetastet (vgl.
Weiler 1992). Denselben Effekt erzielt die Strategie der Streichung der unteren
Lohngruppe. Es hat sich gezeigt, daB die Verbesserung der Entgeltniveaus in den
unteren Lohngruppen immer dazu gefiihrt hat, daB der Abstand zu den oberen
Lohngruppen wieder rekonstruiert wurde, und zwar entweder durch die Erweiterung
der Tatigkeitsgruppen nach oben, durch die Einfiihrung von Zwischengruppen oder
die einfache Verbesserung der Mannertarife. Diese letzte Strategie erfolgt in Tarifbe-
reichen, in den spezielle Mannertarifvertrage verhandelt werden kénnen, z. B. fiir
Meister, Techniker oder Ingenieure.

Die Analyse dieser Mechanismen zeigt ganz deutlich, daB ohne die ausdriickliche
politische Willenserkldrung, die Manner- und FraueniGhne aneinander anzuglei-
chen, keine langfristigen tarifpolitischen Strukturveranderungen im Interesse van
Frauen zu erzielen sind. Erst eine gleichstellungsbezogene Lohnstrukturpalitik, die
die Gesamtstruktur eines Tarifvertragsgefiiges, aber auch den Gesamtblick auf die
Ménner- und Frauenentlohnung insgesamt nicht aus dem Auge verliert, wird erfolg-
reich sein. Konkret bedeutet das, daB nicht nur innerhalb eines einzelnen Rahmen-
tarifvertrages die Besetzung nach Geschlechtern zu priifen ist, Lohngruppendiskri-
minierung gibt es auch zwischen verschiedenen Tarifen in einer Branche, und auch
diese sind zu (berprtifen. Immer wenn es sich um geschlechtsspezifisch unter-
schiedlich besetzte Bereiche handelt, ist eine Frauendiskriminierung zu vermuten.

Eine bessere Bezahlung der Arbeitstatigkeiten, die in den unteren Tarifgruppen ein-
gruppiert sind, bedeutet eine Umverteilung des finanziellen Volumens, das fiir die
Arbeitsleistung generell erkdmpft wird, und zwar in der Regel zwischen Mannern
und Frauen. Realistischerweise wird es am ehesten gelingen, wenn die Entgelt zu-
wadchse zundchst anders verteilt werden. Das bedeutet, eine Aufwertung der
Frauenarbeit durch einen Lohnzuwachsverzicht in den hdheren Entgeltgruppen, also
in den Ménnerentgeltgruppen, anzustreben. In den nordischen Landern ist durch die
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Strategie der solidarischen Lohnpolitik tber diesen Mechanismus die Schere
zwischen Manner- und Frauenléhnen relativ weit zusammengegangen, und in dem
Moment wieder auseinandergeklafft, als von dem Prinzip des Lohnzuwachsverzich-
tes in den hoheren Lohngruppen abgegangen wurde. Konkret wurde in jeder Lohn-
verhandlungsrunde das erkdmpfte Zuwachsvolumen in zwei Teile geteilt: Der eine
Teil stand als "Topf" zur Aufwertung der Frauenentgeltgruppen zur Verfiigung, der
andere Teil des Topfes wurde zwischen allen gleichméBig verteilt.

In der Bundesrepublik gibt es immer wieder Bestrebungen, Sockel- bzw. Festbetrage
zu vereinbaren, die einen ahnlichen Effekt haben. Diese Sockel- und Festbetrage
nutzen den Frauen, ohne daf dabei eine spezielle Entgeltpolitik zur Gleichstellung
thematisiert wird. Es ist zu fragen, ob nicht die genaue Zieldefinition einer Tarif-
politik zur Gleichstellung notwendig ist, um die marginalen Effekte der Sockel- und
Festbetragsforderungen zu vergréBern.

Tarifliche Forderungen diirfen, wenn sie eine Gleichstellung der Geschlechter bewir-
ken wollen, nicht mehr darauf abzielen, Zulagen fiir Gruppen zu fordern, die vor-
nehmlich von Mannern besetzt sind. Generell ist deutlich zu machen, daB eine wirk-
liche Aufhebung der Geschlechterdifferenz nur zu erzielen ist, wenn das Niveau der
Mannerldhne nicht weiter steigt. Das bedeutet auch ein Zuriickstellen all der Tarif-
forderungen von Berufsgruppen, in denen (berwiegend Manner sitzen. Dariiber
hinaus wiirde es auch eine Angleichung der Branchenléhne erfordern, eine Tarif-
politik, wie sie bei den in der Bundesrepublik bestehenden Tarifstrukturen bislang
wenig realistisch erscheint. Dennoch gibt es auch bei den hier bestehenden Struktu-
ren die Mdglichkeit, daB der DGB als Dachverband in bestimmten Fragen dann,
wenn die Gewerkschaften ihn dazu beauftragen, Tarifverhandlungen fihren kann.
Die Verhandlungsfiihrung durch den Dachverband hat in den nordischen Landern zu
einer relativen Angleichung der Branchenlhne tiber zehn Jahre hinweg gefihrt.

Die Gewahrung von zusatzlichen Entgeltbestandteilen aufgrund der Beurteilung der ~ 2.3.3. Volle Mitbe-

individuellen Leistung unterliegt immer auch sozialen Beurteilungsprozessen. Bei stimmung bei
sozialen Beurteilungsprozessen sind keine objektiven Urteile zu erwarten, sondern Leistungsent-
sie sind vielmehr immer auch durch gesellschaftlich bedingte Bilder, Vorstellungen lohnung

und Erwartungen gepragt. So spielen auch die Geschlechterbilder bei der Leistungs-
beurteilung eine Rolle. Um die geschlechtsspezifische Diskriminierung bei der Lei-
stungsbeurteilung zu kontrollieren, ist die Geschlechterparitét bei Gremien, die
diese Beurteilungen zu treffen haben, zu fordern. Ebenso bedarf es einer obligatori-
schen Kontrolle der Wirkungen von Leistungsentlohnung auf die Geschlechter.
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2.3.4. Der finanzielle Wenn es zunéchst gelungen ist, die negativen Folgewirkungen fir diejenigen zu
Ausgleich bei begrenzen, die sich der gesellschaftlich notwendigen Arbeit der Pflege und Betreu-
Beurlaubungen fiir ung von Kindern, Kranken und Alten widmen, so ist der nachste Schritt, der die
Pflege- und Sorge- wirkliche Aufwertung dieser Arbeit vollenden wiirde, die Forderung, diese Arbeit
arbeit finanziell auszugleichen. Dabei ist es noch in der Diskussion, ob dies allein durch

staatliche oder durch eine Kombination von betrieblichen und staatlichen Leistun-
gen erfolgen solite. An dem Anspruch, eine finanzielle Absicherung fiir diese gesell-
schaftlich notwendige Arbeit zu erhalten, ist jedoch festzuhalten, wenn die ge-
schlechtshierarchische Entgeltdifferenz weiter abgebaut werden soll.
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Ein Blick auf die zur Zeit gefiihrte tarifpolitische Grundsatzdiskussion aber auch auf
tarifpolitische Alltagsprobleme kénnte entmutigen: Die Bedeutung der Geschlech-
terfrage in beiden Bereichen ist gleich null. Selbst wenn Niedrig-Lohn-Branchen als
Problem diskutiert werden, so wird das nicht als Frauendiskriminierung behandelt.
In den Zukunftsentwiirfen der Gewerkschaften zur Tarifpolitik haben es die Frauen
allerdings an einigen Stellen geschafft, die Geschlechterproblematik einzubringen.
Dennoch werden auch diese partiellen, meist als Spiegelstriche erfaBten Frauen-
probleme der generellen Problematik der Geschlechterfrage nicht gerecht, selten
werden Fragen solidarischer Lohnpolitik oder der Bedeutung unentgeltlicher Arbeit
in der Tarifpolitik thematisiert. Noch krasser wird die Ausgrenzung der Geschlech-
terfrage, wenn man die Themenstellung der Arbeitgeber betrachtet. Ihre Vorschlage
zur Neuordnung der Tarifstrukturen zementieren die Geschlechterdifferenz noch
weiter, etwa wenn sie die zu geringe Differenzierung der Tarife im unteren Bereich
beklagen oder aber die mangelnde Abhangigkeit des Lohnes von Leistung und Er-
trag kritisieren.

Unter diesen Strategien sind alle Wege zu verstehen, die Frauen gehen miissen, um
innerhalb der Gewerkschaften ihre Ziele zu artikulieren und in ihrer Bedeutung
deutlich zu machen. Dazu miissen sie die bereits von ihnen besetzten Positionen in
den entscheidenden Gremien benutzen und dafiir sorgen, daf ihre Ziele bei allen
traditionellen Formen der Tarifpolitik, aber auch bei den in der letzten Zeit neu
entwickelten beachtet werden.

Die Beteiligung von Frauen aufgrund ihres Geschlechtes in den entscheidenden
Gremien, die die Tarifpolitik bisher bestimmen, ist unabdingbare Voraussetzung fiir
den Abbau der Entgeltdiskriminierung durch Tarifpolitik. Es ist zwar nicht automa-
tisch davon auszugehen, daB jede Frau den Abbau der Diskriminierung ihrer Ge-
schlechtergruppe zum obersten Ziel ihrer Politik macht, es ist jedoch auf keinen Fall
zu erwarten, daB eine gleichstellungsorientierte Tarifpolitik allein von Mannern ge-
tragen wird.

Es ist dariiber hinaus erforderlich, daB Frauen nicht nur parittisch in den Tarif-
kommissionen vertreten sind, sondern daB sie auch als Hauptamtliche in den Tarif-
sekretariaten arbeiten. Die Erfahrungen zeigen, daf3 es besonders diese Frauen sind,
die, befaBt mit Tarifarbeit, auch die Gleichstellungspolitik einbringen.

3. Strategien: Wie
Frauen ihre Ziele
durchsetzen
konnen

3.1. Organisations-
politische
Strategien

3.1.1. Quote
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3. Strategien: Wie Frauen ihre Ziele durchsetzen kdnnen

3.1.2. Qualifizierung fiir
Tarifpolitik

3.1.3. Demokratisierung
der Tarifbe-
wegungen

Einerseits ist die Tarifpolitik das entscheidende Instrument, mit dem Gewerkschaften
den Arbeitgebern gegeniiber ihre Interessen durchsetzen kdnnen, andererseits ist
die Tarifpolitik innerhalb der Organisation eine Angelegenheit weniger Experten.
Das bedeutet, daB die besondere Distanz von Frauen zur Tarifpolitik eingebettet ist
in ein grofies Feld von Unwissenheit und Ignoranz tarifpolitischer Fragen unter allen
Mitgliedern. Selbst dort, wo Tarife praktisch angewendet werden miissen, also in
Betriebs- und Personalrdten, ist es Sache einiger Experten, die sich in die Kompli-
ziertheit der Materie eingearbeitet haben. Tarifvertragliche Bestimmungen sind in
der Tat kompliziert formuliert, schwierig zu durchschauen und es bedarf hoher An-
strengungen, das System wirklich zu kennen.

Eine Qualifizierung, insbesondere von Frauen, darf sich nicht darin erschépfen, die
filigranen Verzweigungen von Tarifsystemen zu durchleuchten, vielmehr muB sie die
Interessengebundenheit von Tarifvertragsformulierungen, die Strukturmerkmale von
Tarifvertragen, die Auswirkungen der Tarifvertrage auf die Entlohnung von Frauen,
thematisieren. Traditionelle Schulungen, bei denen es nur darum geht, die Systeme
besser zu durchschauen, bergen leicht die Gefahr in sich, daB das neu erworbene
Expertenwissen dazu fiihrt, die Unmédglichkeit von innovativen Vorschidgen zu be-
griinden.

Gerade auch Tarifexperten und -expertinnen sind jedoch mit der Kritik an den Tarif-
strukturen zu konfrontieren, damit auch bei ihnen das BewuBtsein dariiber wachst,
daB die traditionellen Strukturen die geschlechtshierarchische Entgeltdifferenz nur
noch weiter vorantreiben.

In den letzten Jahren ist die Anzahl von Frauen in Wissenschaftsbereichen, wenn
auch langsam, angestiegen und damit auch die Chance, fundierte wissenschaftliche
Gutachten zu erhalten. Gewerkschaften kdnnen diese Mdglichkeit nutzen und Gber
die Férderung von Forschungsprojekten aber auch durch die Vergabe gezielter Gut-
achten die Gleichstellung der Frauen durch Tarifpolitik unterstiitzen.

Wie schwer es ist, in Leitantragen zur Tarifpolitik Frauenforderungen und Sichtwei-
sen einzubringen, kann fast in jeder Gewerkschaft verfolgt werden. Es ist Uberhaupt
nicht selbstverstandlich, daB Gleichstellung als tarifpolitisches Ziel anerkannt wird.

In vielen Gewerkschaften ist in den letzten Jahren der Ruf nach einer beteiligungs-
orientierten, von den Mitgliedern getragenen Tarifbewegung laut geworden. in
einigen Gewerkschaften sind bereits Satzungsénderungen erfolgt, in anderen gibt es
neue Formen der Tarifrundenfihrung. Ein Projekt, das die traditionellen Grenzen der
Tarifbewegung sehr weitgehend sprengt, ist das Projekt * Einheitlicher Entgelttarif-
vertrag fiir die Metallindustrie in Baden-Wiirttemberg” (vgl. Bahnmiller 1993). Die
Erfahrungen aus diesem Projekt zeigen, wie schwierig und auf wieviele Grenzen
eine solche Beteiligungsorientierung von Mitgliedern und Experten stoBt, wie
schnell die traditionellen Tariffiirsten verunsichert sind und wie stark die Abwehr
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neuer Impulse durch die vorhandenen Organisationsstrukturen sein kann. Dennoch
bleiben die Kernelemente dieses Projektes auch fir eine gleichstellungsorientierte
Tarifpolitik entscheidend: Die Tarifbewegung zum AbschluB des einheitlichen Ent-
gelttarifvertrages sollte projektorientiert, beteiligungsorientiert und prozeBorientiert
sein. Projektorientiert bedeutet, daB gezielt und fiir einen befristeten Zeitraum
kompetente und motivierte Mitglieder zusammengefiihrt wurden und in Form von
Arbeitsgruppen ihre Ideen entwickeln sollten. Beteiligungsorientiert bedeutet, daB
die sonst (iblichen Vorgaben seitens der Bezirke nicht die Ideenfindung von unten
blockieren, sondern daB die Ideen von unten wirklich zum Zuge kommen sollten.
ProzeBorientierung bedeutet, daB Forderungsentwicklung und Verhandlungsproze
paralielisiert wurden, d. h. keine ausgearbeiteten Vertragsentwiirfe an den Ver-
handlungstisch gebracht wurden, sondern daB parallel zur Verhandlungsfihrung
erste Erprobungen bestimmter Teile der Tarifvertragsentwiirfe in den Betrieben er-
folgten.

Wenn es auch offenbar nicht gelungen ist, diese Elemente einer neustrukturierten
Tarifbewegung durchzuhalten, so spricht das nicht gegen diese Elemente, sondern
nur fiir die Starke der Widersténde, die in gewerkschaftlichen Strukturen offenbar
vorhanden sind. Projektorientierung, Beteiligungsorientierung und ProzeBorientie-
rung erscheinen auch fiir die Strukturierung einer gleichstellungsorientierten Tarif-
politik unabdingbar. Erfahrungen aus anderen Bereichen der Frauenbewegung,
auch der gewerkschaftlichen Frauenbewegung zeigen, da besonders Frauen eher
bereit sind, gezielt und zeitlich befristet in Projekten zu arbeiten, daf3 sie dann,
wenn ihnen die Méglichkeit gegeben wird, ihre eigene Sichtweise zu entwickeln,
sehr kreativ und innovativ arbeiten. Der groBere Zeitaufwand, die Qualifizierungs-
probleme, ja selbst die Krisen solcher Projekte diirfen nicht so bewertet werden,
daB damit auch die ideen, die dahinter stecken, als gescheitert beurteilt werden
miiten.

Ein Blick auf die Antidiskriminierungskampagnen in anderen Landern legt es nahe, 3.1.4. Organisations-

Kampagnen innerhalb einzelner Gewerkschaften nicht nur durch Basisgruppen fih- strukturen fiir die
ren zu lassen, sondern durch eine Kommission, die méglichst hoch angesiedelt ist gleichstellungs-
und die die ProzeBsteuerung von Kampagnen (ibernimmt. Eine solche Idee haben z. orientierte Tarif-
B. die hessischen Frauen in der OTV nach einem ersten Restimee der Aufwertungs- politik

kampagnen entwickelt. Damit beanspruchen sie, daB der Abbau der Entgeltdis-
kriminierung eine offizielle Reprasentanz in der inneren Organisation der Gewerk-
schaft erhalt. Gabe es in allen Hauptvorstanden der Gewerkschaften Kommissionen,
die die Antidiskriminierungskampagnen in ihren Bereichen fihren wiirden, wére
gleichzeitig auch die unbedingt erforderliche Offentlichkeitsarbeit fir diese
Kampagnen gesichert.
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3.2. BewuBtseins-
bildende Strategien

3.2.1. Aufwertungs-
kampagnen

Nicht nur in den eigenen Kdpfen, sondern auch in der Offentlichkeit sind gleichstel-
lungsbezogene tarifpolitische Ziele zu verankern.

Dabei ist es als Skandal zu bezeichnen, wenn europaische Richtlinien und bundes-
deutsche Gesetze nicht eingehalten werden und die Entgeltdiskriminierung der
Frauen weiter hingenommen, ja noch verscharft wird, wie es zur Zeit in den neuen
Bundesléndern geschieht.

Die Aufwertungskampagnen, die in den Frauenberufen des dffentlichen Dienstes
begonnen haben, zeigen sehr deutlich: Wenn Frauen ihre eigene Tétigkeit beschrei-
ben und die inoffiziellen und offiziellen Bestandteile ihrer Tatigkeiten benennen, er-
werben sie ein SelbstbewuBtsein (iber ihre Arbeit, das sie zu éffentlichen Aktionen
befahigt, das ihnen aber auch den Mut gibt, innergewerkschaftlich den nicht gerade
einfachen Diskussionen standzuhalten. Das typische an diesen Aufwertungskampa-
gnen ist, daB die Frauen selber in ihrer Sprache ihre Tatigkeiten beschreiben und
daB sie versuchen, die Diskrepanz zwischen dem, was sie selber sehen und dem,
was in den Tarifvertragsformulierungen erfaBt wird, zum Konflikt kommen lassen.
Dabei geht es nicht etwa nur um die Hhergruppierung einzelner Frauen, die unge-
recht eingruppiert sind, obschon auch das ein verbreitetes Frauenschicksal ist, viel-
mehr geht es darum, eine Bewegung zu erzeugen, in der Frauen ihre eigenen Arbei-
ten beschreiben und die sie in ihrem Anspruch auf héhere Bewertung und Bezah-
lung unterstiitzt.

Solche Aufwertungskampagnen lassen sich gut mit speziellen Anlassen verkniipfen.
Wenn sich die Arbeitssituation in bestimmten Bereichen veréndert, erhéht sich die
Wahrscheinlichkeit, daB Frauen bereit sind, sich mit ihrer Lage zu beschiftigen. Bei
den Erzieherinnen im 6ffentlichen Dienst kénnte dies beispielsweise die Verdnde-
rung sein, die durch den Anspruch auf einen Kindergartenplatz in den nichsten
Jahren auf die Einrichtungen zukommen. Fiir die Frauen im Schreibdienst knnten
das die konkreten Auswirkungen der immer mehr um sich greifenden Verwaltungs-
reformen sein. Fiir Arbeiterinnen in Betrieben, die einer Umstrukturierung unter-
liegen, kénnen das die damit verkniipften MaBnahmen sein.
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Das 6ffentliche BewuBtsein tiber die geschlechtshierarchische Verdienstdifferenz ist
sehr mangelhaft. Selbst in Betrieben werden entsprechende Analysen nach Ge-
schlechtern getrennt selten vorgenommen. Auf der anderen Seite zeigt ein Blick in
die Statistik, auch die betriebliche Statistik, deutlich die Geschlechterhierarchie. In
den Bereichen (insbesondere im 6ffentlichen Dienst), wo bereits Frauenforderplane
existieren, sind Arbeitgeber verpflichtet, entsprechende Analysen und Statistiken
vorzulegen. Nirgendwo gibt es jedoch bis heute einen Punkt, an dem die Vielzahl
der einzeln erstellten Analysen gesammelt und aufbereitet wiirde. Eine solche Bear-
beitung des vorhandenen und neu zu erstellenden Materials ware eine hervor-
ragende Materialsammlung fiir die tarifpolitische Arbeit. Gleichzeitig kénnte dieses
Material benutzt werden, um die betroffenen Frauen auf ihre relative Entgelt-
position gegeniiber den Ménnern im eigenen Betrieb und in der eigenen Verwal-
tung aufmerksam zu machen.

Einzelne Frauen, die auf Lohngleichheit klagen, brauchen nach wie vor die gewerk-
schaftliche Unterstiitzung. Méglicherweise wird sich die Anzahl der Klagen im Rah-
men von Aufwertungskampagnen vermehren. Schon in der Vergangenheit waren
Klagen, die sich auf Kernprobleme der geschlechtsspezifischen Verdienstdiskriminie-
rung bezogen haben, von einer breiten Offentlichkeit begleitet. Juristinnen vertreten
die Auffassung, daB anhand der aus der Rechtsprechung des Europdischen Ge-
richtshofes und des Bundesarbeitsgerichtes hervorgegangenen Kriterien MaBstabe
zur Uberpriifung von Tarifvertrdgen im Hinblick auf mittelbare Diskriminierung ge-
setzt worden sind (vgl. Winter 1994). immer sollte jedoch der Klageweg nur als eine
Strategie benutzt werden, die von der Gffentlichkeitswirksamen BewuBtseinsbildung
und der machtvollen Durchsetzung der eigenen Interessen innerhalb der bestehen-
den Strukturen begleitet werden muf.

3.2.2. Betriebliche Ent-
geltanalysen im
Rahmen von
Frauenforderpldnen

3.3. Klagen fiihren
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Einleitung

Der Grundsatz des gleichen Entgelts fiir Frauen und Ménner bei gleicher Arbeit beruht auf Artikel 119 des EWG-Vertrags so-
wie auf der Richtlinie von 1975 iiber die Anwednung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fiir Manner und Frauen 1.

Obwohl diese gemeinschaftlichen Rechtsvorschriften bereits vor 20 Jahren von den Mitgliedstaaten angenommen und in na-
tionales Recht umgesetzt wurden, bestehen zwischen Frauen und Mannern weiterhin erhebliche Lohndifferenzen. So geht bei-
spielsweise aus dem fiir das verarbeitende Gewerbe und den Einzelhandel vorliegenden Zahlenmaterial hervor, daB in samt-
lichen Mitgliedstaaten die Léhne fiir Manner und Frauen weit auseinanderklaffen.

Uberdies ist das Lohngefélle bei Angestellten gréBer als bei Arbeitern. Eine Erklarung dirfte die Vielfaltigkeit méglicher Jobs
fiir Angestellte sein sowie die Tendenz, daB Ménner eher in Fithrungspositionen und Frauen eher als Sekretdrinnen tétig sind,
wiahrend bei den Arbeitern die Aufficherung der Arbeitsplatze nicht so ausgepragt ist und folglich die Lohnspanne kleiner ist.
Die Berechnung der Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern bezieht sich auf den durchschnittlichen Bruttostunden-
lohn fiir Handwerker und den durchschnittlichen Bruttomonatsverdienst fiir Angestellte.

Es sei darauf hingewiesen, daB der Durschnittslohn auf globaler Basis unter Beriicksichtigung der Ldhne der Vollzeitbeschaftig-
ten und der Teilzeitbeschaftigten ermittelt wird. DaB mehr Frauen als Manner zu den Personen mit einem Niedriglohn ge-
horen, liegt mdglicherweise auch daran, da3 weitaus mehr Frauen als Manner teilzeitbeschaftigt sind.

Die Lohndifferenzen zwischen Mannern und Frauen sind auf verschiedene Faktoren zuriickzufiihren, insbesondere:

- die vertikale und horizontale geschlechtsspezifische Aufteilung des Arbeitsmarktes (die sogenannten weiblichen Frauen-
jobs sind in der Regel immer noch schlechter bezahit);

- die zahlreichen vorrangig Méannern vorbehaltenen Tétigkeitsbereiche mit Zusatzleistungen (z. B.: Pramien), durch die die
branchenweiten Lohnunterschiede tber die Grundlohnsétze hinaus noch groBer werden;

die erheblichen Differenzierungsméglichkeiten bei den tarifvertraglich festgelegten Lohnen aufgrund der Anerkennung
von Fahigkeiten, der Art des Unternehmens, des Gewerbes oder der Branche;

die Tarifverhandlungssysteme: die Lohnstruktur spiegelt das Verhandlungsvermdgen der Tarifgruppen wider. Frauen
setzen ihre Forderungen in der Regel nicht so energisch durch.

Um zur Beseitigung dieser Lohndifferenzen beizutragen, hat die Kommission beschlossen, den vorliegenden Leitfaden anzu-
nehmen, der an ihr Memorandum (iber gleiches Entgelt fiir gleichwertige Arbeit2, der im Juni 1994 veréffentlicht wurde, an-
kniipft.

Ziel des Leitfadens ist es, den Arbeitgebern und den an den Tarifverhandlungen auf Branchenebene und auf brancheniibergrei-
fender Ebene beteiligten Parteien Anregungen zu liefern und aufzuzeigen, wie sie dazu beitragen kdnnen, die Anwendung
des Grundsatzes des gleichen Entgelts fiir Frauen und Manner bei gleichwertiger Arbeit in der Praxis zu gewahrleisten. Er zielt
insbesondere auf die Beseitigung geschlechtsspezifischer Diskriminierungen in jenen Fallen ab, in denen die Lohn- und Ge-
haltsstrukturen auf Klassifizierungs- und Arbeitsplatzbewertungssystemen beruhen.

1 Richtlinie (EWG) Nr. 75/117 des Rates, ABI. Nr. L 45, 19.2.1975, S. 19
2 KOM(94) 6 endg.
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Anwendungsbereich des Leitfadens sind sowohl die Arbeitsplatze im 6ffentlichen Sektor als auch die in der Privatwirtschaft.
Die Arbeitgeber sollen angeregt werden, die Empfehlungen nach MaBgabe der GroBe und der Struktur ihres Unternehmens in
die Praxis umzusetzen. Die Aufzdhlung der mdglichen, keineswegs rechtsverbindlichen MaBnahmen ist nicht erschépfend;
vielmehr soll exemplarisch dargestelit werden, welche MaBnahmen denkbar sind. Als Bezugsdokument fiir den Leitfaden emp-
fiehlt sich das Memorandum, in dem der Grundsatz des gleichen Entgelts anhand einschlagiger Urteile des Européischen Ge-
richtshofs ausfiihrlich erlautert wird. Bekanntlich wird ein Leitfaden 6fter und sinnvoller genutzt, wenn er in enger Zusammen-
arbeit mit den Benutzern ausgearbeitet wird. Die Kommission hat deshalb die Sozialpartner méglichst weitgehend zu beriick-
sichtigen: es solite ein kanpper, brauchbarer und unverbindlicher Leitfaden vorgelegt werden, der in den verschiedenen Tarif-
verhandlungsphasen herangezogen werden kann.

Vorgeschlagen werden im wesentlichen zwei MaBnahmen:

erstens, daB die an der Lohnbildung beteiligten Parteien auf allen Ebenen, sowohl auf Arbeitgeber- als auch auf Ge-
werkschaftsseite, eine Analyse des Entlohnungssystems vornehmen und die zur Aufdeckung geschlechtsspezifischer Dis-
kiriminierungen in den Lohnstrukturen erforderlichen Daten auswerten, um AbhilfemaBnahmen festlegen zu kénnen;

zweitens, daB ein MafBnahmensplan zur Beseitigung geschlechtsbedingter Diskriminierungen in der Lohnstruktur ent-
wickelt und umgesetzt wird.
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Teil | - Zielgruppen des Leitfadens

A. Die Unternehmen

Der Leitfaden richtet sich vorrangig an die Arbeitgeber, und zwar sowohl im 6ffentlichen als auch im privaten Sektor,
denn die Verpflichtung zur Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts bei gleichwertiger Arbeit liegt in erster
Linie bei ihnen. Sie sind diejenigen, welche die L6hne bezahlen und eben gleich entlohnen sollten, wenn festgestelit
wird, daB gleichwertige Arbeit geleistet wird und die Ungleichbehandlung nicht durch andere als geschlechtsbezogene
Griinde geklart und gerechtfertigt werden kann.

Auch auf die Schliisselrolle der Behdrden als Arbeitgeber sei hingewiesen. Mit einer konsequenten beispielhaften An-
wendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts im offentlichen Dienst konnten sie eine Schrittmacherfunktion iber-
nehmen.

MaBgebend bei der Ausgestaltung der vorgeschlagenen MaBnahmen durch die Arbeitgeber in Abstimmung mit der Be-
legschaft und/oder ihren Vertretern sind nattirlich UnternehmensgréBe und -struktur.

B. Die Tarifpartner

Der Leitfaden richtet sich unmittelbar an die Sozialpartner, sind doch die meisten Lohnsysteme das Ergebnis von Tarif-
verhandlungen auf Branchenebene oder auf brancheniibergreifender Ebene. Im Gibrigen hat der Europaische Gerichtshof
in zahlreichen Fallen erklart, daB die tarifvertraglichen Vereinbarungen den Grundsatz des gleichen Entgelts bei gleicher
oder gleichwertiger Arbeit berlicksichtigen miissen.

Die Tarifpartner sollen daher dabei unterstiitzt werden, jedwede unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung in ein-
schlagigen Vereinbarungen zu beseitigen und durchzusetzen, daB die von Mannern und Frauen geleistete Arbeit gleich
bewertet wird, wenn an beide Geschlechter die gleichen Anforderungen gestellt werden.

Es ware wiinschenswert, wenn auch auf dieser Ebene, vorbehaltlich bestimmter Abandungen, der vorgeschlagene An-
satz fir die Analyse der Lohngestaltung und die Durchfihrung des MaBnahmenplans zur Anwendung gelangen wiirde.

C. Einzelpersonen

SchlieBlich soll der Leitfaden allen Frauen und Ménnern, die der Auffassung sind, daf ihre Arbeit aufgrund einer ge-
schlechtsbedingten Diskriminierung unterbewertet ist, die erforderlichen informationen liefern, um ihr Problem durch
Verhandlungen oder - in letzter Instanz - durch Anrufung der nationalen Gerichte zu 6sen.

* % %k

In diesem Zusammenhang ist festzuhalten, daB die Frage des gleichen Entgelts eine Tragweite hat, die iber den Rahmen
der Analyse des Entlohnungssystems in einem Unternehmen, einem Wirtschaftsbereich oder einem Wirtschaftszweig
hinausgeht. Sie setzt auch MaBnahmen auf nationaler Ebene voraus, nicht nur auf Seite der Arbeitgeberverbdnde und
Gewerkschaften, sondern auch auf Ebene des Staats. Insofern kénnte es beispielsweise zur Beurteilung des Einflusses
des Geschlechts auf die festgestellten Unterschiede auBerst niitzlich sein, nationale Lohnstatistiken fiir bestimmte Bran-
chen, Bereiche und Regionen heranzuziehen.
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Teil Il - Anlayse des Entlohnungssystems

Ziel einer Analyse des Entlohnungssystems ist es, herauszufinden, ob typische Frauenarbeit im Vergleich mit typischer Méanner-
arbeit (oder umgekehrt) unterbewertet ist. Zu diesem Zweck soll der Arbeitgeber, vorzugsweise in Abstimmung mit der Beleg-
schaft und/oder ihren Vertretern, zunachst festlegen, welche Daten gesammelt werden, und anschlieBend das Datenmaterial
dahingehend priifen, ob es AufschluB iber mdglicherweise geschlechtsdiskriminierende Lohnregelungen und -praktiken gibt.

Die Analyse erfolgt in drei Schritten. Zunéchst sind die sachdienlichen Informationen zu sammeln. Die anschlieBende Auswer-
tung erfolgt in zwei Phasen: zuerst ist ein allgemeiner Uberblick nach Geschlecht und Lohn zu erstellen; anschlieBend sind die
einzelnen, vermutlich diskriminierenden Lohnaspekte zu analysieren.

A. Sachdienliche Informationen

Die fiir diese Analyse notwendigen Informationen sollen aus der gesamten Belegschaft eines Unternehmens stammen.
Die Untersuchung nur eines Betriebes oder einer einzelnen Einstufungs- oder Tarifgruppe ist nicht ausreichend; Schwie-
rigkeiten durch ungleiche Behandlung der Geschlechter knnen sowoh! zwischen Mitarbeitern derselben als auch
zwischen Mitarbeitern verschiedener Niederlassungen, Einstufungs- oder Tarifklassen auftreten. Je nach Unternehmens-
struktur und Entlohnungssystem kdnnen die einzelnen Informationen mehr oder weniger wichtig sein. Es ist Sache der
Unternehmen, in Zusammenarbeit mit den Arbeitnehmern herauszufinden, welche Informationen fiir die Analyse wichtig
und sachdienlich sind.

1. Mitarbeiter
Aus den Personalunterlagen sowie aus den Lohn- und Gehaltslisten kénnen Informationen entnommen werden {iber

- Geschlecht

- Lohngruppe

- Berufsbezeichnung

- Arbeitszeit (ohne Pausezeiten)

- gewerkschaftliche Verhandlungsgruppen oder Tarifvertrage
- fiir die Einstellung erforderliche Qualifikationen

- weitere Fahigkeiten und Kenntnisse

- Dauer der Betriebszugehérigkeit

- Dauer der Betriebszugehgrigkeit in dhnlichen Unternehmen
- Grundlohn

- Zusatzlohn und vertraglich vereinbarte Leistungen.

Bei der Zusammenstellung dieser Daten sollten sowohl Aushilfskréfte als auch Mitarbeiter mit einem festen Vertrag
sowie alle festangestellten Heimarbeiter bzw. Hausgewerbetreibende und solche, an die Arbeit weitergegeben wird,
mit einbezogen werden,
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2. Lohngestaltung und Zahlungspraktiken

Informationen iiber Lohngestaltung und Zahlungspraktiken ergeben sich aus den Unternehmensrichtlinien, den
Handbiichern und den Gesamtarbeitsvertragen. Trotz der Unterschiede zwischen den einzelnen Unternehmen wer-
den die folgenden Punkte meist enthalten sein:

- Tatigkeitsbeschreibungen

- Einstufungs-, Klassifizierungs- und Bewertungssysteme

- Einstufungs- /Beurteilungskriterien

- Lohnbestimmungen der Gesamtarbeitsvertrage

- Richtlinien fiir Lohnanspriiche und andere vertragliche Leistungen

- Vorgaben fir die Arbeitsplatzbewertung

- Vorgaben fiir die Zahlung von Leistungslohn

- Richtlinien fiir die Handhabung von Bonus- und Leistungszuiagesystemen

- Lohngestaltung fiir Akkordarbeit oder Heimarbeit im Akkord

- Informationen Gber die Marktsituation bei den einzelnen Tatigkeiten, sofern sachdienlich

Wichtig ist hierbei, Informationen sowohl ber die unternehmensinterne Lohngestaltung und die unternehmensiib-
lichen Zahlungspraktiken als auch tiber die entsprechenden Formvorschriften zu erhalten.

B. Auswertung der aligemeinen Informationen

Zunachst sollte ein genereller Uberblick tiber Geschlecht und Lohn erstellt werden. Bei der Analyse kdnnte festgestellt
werden, daB das Entlohnungssystem fiir die Arbeitnehmer eine Vergiitung entsprechend ihrer Qualifikation vorsieht.
Maglicherweise entsprechen die Qualifikationen, die vergiitet werden, nicht den Qualifikationen, die von weiblichen Ar-
beitnehmern auf anderem Wege als berufsbedingt erworben wurden. So wird zum Beispiel in einigen Mitgliedstaaten fiir
Fertigkeiten im Nahen kein Zeugnis ausgestellt oder verlangt; Arbeiter/innen an der Nahmaschine kénnten jedoch ihre
Tatigkeit ohne diese Kenntnisse nicht ausfiihren.

Die Definition der Qualifikationen miiBte berpriift und in einigen Féllen erweitert werden. Sind fir die Ausfihrung der
jeweiligen Tétigkeit diese bestimmten Kenntnisse und Fahigkeiten erforderlich?

Bei groBen Organisationen mit komplexer Lohnstruktur wird sich kein klarer MaBnahmenplan fir die Lsung der Pro-
bleme des Lohngefalles ergeben. Deshalb sollte die Lohnstruktur transparent sein.

Der generelle Uberblick soll ein allgemeines Bild der Lohnregelungen geben und dabei helfen, die vorrangig zu behan-
delnden Problembereiche zu identifizieren. Fiir bestimmte Bereiche des Entlohnungssystems wird allerdings eine einge-
hendere Analyse erforderlich sein.

Nachfolgend werden einige priméare Indikatoren méglicher Ungleichbehandlung der Geschlechter aufgefiihrt:
- Frauen haben ein niedrigeres Durschnittseinkommen als Manner mit derselben Berufsbezeichnung.
- Frauen haben ein geringeres Durchschnittseinkommen als Manner in derselben Lohngruppe.

Frauen in ungelernten Tétigkeiten, bei denen der Prozentsatz weiblicher Arbeitnehmer vorherrscht, erhalten weniger
als den Mindestlohn, der Mannern in ungelernten Tatigkeiten zugestanden wird, die hauptséchtlich von Mannemn
ausgefihrt werden,
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- Berufe, die vorherrschend von Frauen ausgeiibt werden, werden geringer eingestuft oder bewertet als Tatigkeiten,
die bei gleicher Leistung, gleichen Féhigkeiten und gleicher Verantwortung hauptséchlich von Ménnern ausgefiihrt
werden,

Frauen wird bei gleichen Einstellungsqualifkationen und gleich langer Betriebszugehérigkeit ein geringerer Lohn ge-
zahlt als Mannern.

In Unternehmen mit mehreren Tarifstrukturen werden in von ménnlichen Arbeitnehmern beherrschten Lohngruppen
héhere Lohne gezahlt als in anderen, bei denen der Prozentsatz weiblicher Arbeitnehmer vorherrscht.

- Bei einem GroBteil der mannlichen und weiblichen Arbeitnehmer besteht ein krasser Unterschied in Einstufungs-,
Klassifizierungs- und Bewertungssystemen,

- Teilzeit- oder Aushilfskrafte in Tatigkeiten, die hauptséchlich von Frauen ausgelibt werden, haben niedrigere Durch-
schnittsstundenldhne als Ganztagskréfte oder festangestellte Arbeitnehmer am gleichen Arbeitsplatz oder mit der-
selben Einstufung.

Teilzeit- oder Aushilfskrafte in Tatigkeiten, die hauptsachlich von Frauen ausgeiibt werden, erhalten einen geringe-
ren Lohn und einen geringeren Umfang von anderen vertraglich vereinbarten Leistungen.

In verschiedenen Bereichen der Produktion gelten unterschiedliche Bonus-, Stiicklohnsatz- und andere
" Leistungslohn"-Systeme, wodurch ein Geschlecht unverhaltnismaBig stark betroffen ist.

- In verschiedenen Abteilungen werden unterschiedliche Uberstundenvergiitungen gezahlt, wodurch ein Geschlecht
unverhaltnismaBig stark betroffen ist.

Obwohl die hier aufgefiihrten Feststellungen an sich nicht bedeuten, da in einem Entlohnungssystem gesetzeswidrige
Ungleichbehandlung der Geschlechter besteht, sollten sie alle einer naheren Untersuchung unterzogen werden. Jedes
Element der Zusammensetzung von Lohnen und Gehéltern oder des Anspruchs auf Lohn und andere vertraglich verein-
barte Leistungen muB analysiert werden, um sicherzustellen, daB es eine objektive Rechtfertigung gibt, bei der das
Lohngefélle nicht im Geschlecht des Arbeitnehmers begriindet liegt.

C. Besondere Aspekte des Entlohnungssystems

In jedem Unternehmen wird die Entlohnung anders gehandhabt, was natiirlich Auswirkungen auf die Ergebnisse der
Untersuchung hat. Nachfolgend sind Beispiele fiir Zahlungspraktiken aufgefiihrt, die sich als diskriminierend erweisen
kénnten. Gleichzeitig werden Losungsvorschlage angegeben. Es wird jedoch ausdriicklich darauf hingewiesen, daB es
sich hier lediglich um Beispiele handelt, die keineswegs fiir alle Unternehmen charakteristisch sein miissen.

1. Grundlohn
Frauen werden durchweg auf einer niedrigeren Stufe der Lohnskala eingestellt als Manner.

Untersuchen Sie die Einstellungs- und Beférderungsunterlagen darauhin, ob die unterschiedliche Behandlung
unabhdngig vom Geschlecht des Arbeitnehmers vertretbar ist.

Sind die durch Zuschlage honorierten Qualifikationen fur diese Posten notwendig? Werden Frauen durch die De-
finition dieser Qualifikationen nachteilig betroffen?
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Frauen werden fiir dieselbe Tétigkeit geringer bezahlt als ihre mannlichen Vorgénger.

Es sollte (iberpriift werden, ob Aufgaben und Verantwortung gleich sind, oder ob sich etwas geandert hat.
Rechtfertigen eventuelle Anderungen eine Lohnverringerung?

Frauen steigen weniger schnell in eine héhere Einstufungsgruppe auf und/oder erreichen selte-
ner hohere Bewertungsstufen.

Es sollte iiberpriift werden, ob die Dienstbeziige von den Fahigkeiten oder vom Dienstalter bestimmt werden. Bei
Frauen mit unterbrochener oder kiirzerer Berufslaufbahn, die aufgrund von familidren Verpflichtungen héufig
vorkommt, ist die Chance geringer, die entsprechende Lénge der Dienstzeit zu erreichen.

Die Kriterien fiir den Aufstieg in der Lohntabelle soliten ebenfalls untersucht werden.

Manner verdienen mehr durch Zusatzleistungen des Betriebes oder durch hoherer Einstufung,
die durch Probleme bei der Personalbeschaffung und Personalfindung an den Arbeitgeber be-
griindet wird.

Diese Art von Problemen solite durch andere MaBnahmen gel6st werden. So kdnnte beispielsweise das vorhan-
dene Personal fortgebildet werden und Initiativen zur Weiterentwicklung nutzen. Eine Erweiterung des Kreises,
aus dem Ublicherweise die Mitarbeiter rektrutiert werden, ware denkbar.

Angestellte und Biiromitarbeiter kinnten nach entsprechender Aus- und Weiterbildung und nach Seminaren fiir
Management-Stellen in Betracht gezogen werden.

2. Berechnung von Boni, Leistungsidhnen, Stiicklohnséitzen und " Ergebnisléhnen”

Weibliche und ménnliche Arbeiter erhalten denselben Grundlohn, aber nur ménnliche Arbeiter
haben die Méglichkeit, Pramien zu erwerben.

Es muB gepriift werden, ob die Unterschiede bei der Pramienvergabe unabhéngig vom Geschlecht objektiv zu
rechtfertigen sind.

Geben die unterschiedlichen Arbeitseinkommen tatsichlich bestehende Produktivitatsunterschiede wider?
Es muB gepriift werden, nach welchen Kriterien Uberstunden, Wochenend- und Schichtarbeit zugeteilt werden.

Anspruch auf Leistungsléhne haben nur dltere Mitarbeiter/Ganztagskréfte/Mitarbeiter, die in
das Leistungshewertungssystem eingegliedert sind.

Sind Umfang dieses Schemas und Ausnahmen objektiv zu rechtfertigen?
Frauen werden in der Leistungsbewertung durchweg niedriger eingestuft als Ménner.

Durch Uberpriifung der Kriterien fiir die Leistungsbewertung soll direkte oder indirekte Ungleichbehandlung der
Geschlechter kenntlich gemacht werden.
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3. Zuschiisse

- Im Unternehmen erhalten weniger Frauen als Manner betriebliche Zuschiisse

Die Voraussetzungen fiir den Anspruch auf betriebliche Leistungen (z. B. Krankengeld, Pensionen, Darlehen zu
niedrigen Zinssatzen, Mdglichkeit zum Kauf von Unternehmensaktien und andere Zuschlage) sollten tberpriift
werden, um festzustellen, ob nicht in bestimmten Kriterien eine unmittelbare Diskriminierung enthalten ist.

4, Teilzeitarbeitskrafte

- Teilzeitarbeitskréfte erhalten niedrigere Stundensitze, oder sie werden von der Bonus- und Zu-
schuBvergabe ausgeschlossen.

Gerade Teilzeitpersonal ist haufig aus dem Pensions- und Krankengeldplan der Unternehmen ausgeschlossen.
Oft milssen sie wesentlich langere Dienstzeiten als Ganztagsarbeitskréfte nachweisen, um Anspruch auf Schu-
lungen oder Sonderzulagen zu erhalten. Sofern fiir diese Vorgehensweise des Betriebes keine klare und objektive
Erklérung geliefert wird, kann sie auf eine geschlechtsspezifische Diskriminierung hinauslaufen. Es ist zu unter-
suchen, ob Teilzeitarbeitskrafte anders behandelt werden als Vollzeitmitarbeiter, und, falls dies der Fall ist, aus
welchen Griinden dies geschieht.

5. Systeme, die auf Berufsklassifizierung, Einstufung, Bewertung, Fahiakeiten und Eignung basieren

Bei diesen Systemen handelt es sich um Mechanismen, die in manchen Mitgliedstaaten zur Festlegung der Stellen-
hierarchie in einem Unternehmen oder eine Unternehmensgruppe als Grundlage fiir die Entlohnungssysteme ver-
wendet werden.

In den verschiedenen Léndern der Européischen Union werden diese Begriffe sehr unterschiedlich angewandt. Die
folgenden Kommentare sollen Unternehmen, die mit diesen Systemen arbeiten, bei deren Untersuchung helfen, um
festzustellen, ob sie nicht versehentlich speziell weibliche Mitarbeiter benachteiligen. Entlohnungssysteme, die auf
der Grundlage solcher Plane beruhen, werden in manchen Unternehmen seit langer Zeit unveréndert eingesetzt und
viele beinhalten Merkmale, die zur Unterbewertung der durch Frauen verrichteten Tétigkeiten beitragen.

5.1. Art des Unternehmens

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

Hiermit soll festgestellt werden, ob der Entwurf des Schemas grundsétzlich den Unternehmensschwerpunkten ent-
spricht. Mdglicherweise stellt sich heraus, daB durch die Bewertung bestimmter Elemente der Arbeit die Priorititen
des Unternehmens tiberhaupt nicht wiedergegeben werden. So wird man beispielsweise bei einem Krankenhaus, das
die Pflege der Patienten gar nicht beurteilt, hingegen finanzielle Fahigkeiten und Verantwortung tiberbewertet, das
System grundsatzlich diberpriifen miissen,
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5.2. Merkmale des Bewertungsschemas

Werden die verschiedenen Elemente der unterschiedlichen Tatigkeiten in Betracht gezogen, oder
wird ohne diese Bewertungen eingestuft?

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

Ist das Schema fiir die zu bewertenden Tatigkeiten geeignet?

Die arbeitsmarktiibliche Trennung nach Geschlechtern und das Argument, daf es mit den traditionellen Arbeitsbe-
wertungs- und Einstufungsmethoden nicht mdglich sei, an sich unterschiedliche Tatigkeiten nach einem einheitlichen
Schema zu klassifizieren, fithren dazu, daB haufig kein allgemein anwendbarer MaBstab zur Bewertung typisch
mannlicher und weiblicher Arbeiten zur Verfligung steht. Die verschiedenen Systeme stellen daher nicht fest, ob
manche weibliche Arbeit, wenn auch auf andere Art, die gleichen Anforderungen wie eine ménnliche Tatigkeit stellt,
weil hier nie ein Vergleich angestellt wurde. Das Konzept gleich Entlohnung fir gleichwertige Arbiet erfordert die
Bewertung unterschiedlicher Tatigkeiten nch einem gemeinsamen Standard. Dieser Ansatz ist nicht allgemein Gblich;
manche Unternehmen bemdhen sich jedoch, die Tétigkeiten von Arbeitern und Angestellten in vereinheitlichte
Systeme zu integrieren. Die Verwendung eines solchen Schemas unterstiitzt die Abschaffung von ungleicher
Behandlung der Geschlechter in Lohnstrukturen, bei denen eine Trennung nach Geschlechtern besteht.

5.3. Berufshezeichnungen

Werden bei gleicher Tatigkeit unterschiedliche Berufsbezeichnungen verwendet?

Fiir denselben Beruf oder fiir gleiche Tatigkeiten, die sich nur nach dem Geschlecht des Ausfiihrenden unterscheiden,
werden haufig unterschiedliche Bezeichnungen verwendet, beispielsweise Verkéuferin, Verkaufsassistent. Dies kann
Auswirkungen auf Status und Entlohnung nach sich ziehen.

5.4, Arbeitsinhalt

Enthalten die Stellenbeschreibungen alle zu den Tatigkeiten gehdrigen Arbeiten, speziell auch die
der typisch weiblichen Stellen?

Werden in den Stellenbeschreibungen Inhalt und libernommene Aufgaben aufgefiihrt, und werden speziell die tradi-
tionellen "Frauenarbeiten” entsprechend mit einbezogen? Wird auf die Aspekte der von Frauen ausgefihrten Ar-
beiten hingewiesen, denen bis dato keine Beachtung geschenkt wurde?

Wird der Arbeitsinhalt konsistenz beschrieben?

Stellenbeschreibungen sollten unabhéngig vom Geschlecht der die Stelle innehabenden Person einheitlich ausgefthrt
werden, Haufig bestehen Ungleichheiten in der Art der Beschreibung weiblicher und ménnlicher Tatigkeiten,
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5.5. Faktoren

Unter einem Faktor, eines formalen Arbeitsplatzbewertungsschemas versteht man ein Element der Arbeit, das defi-
niert und bewertet wird, beispielsweise eine Fahigkeit oder eine geistige Anstrengung. Ein Faktor kann wiederum in
Unterfaktoren aufgeteilt werden, die weiter ins Detail gehen. Die zu bewertenden Stellen werden anhand der aus-
gewahlten Faktoren und Unterfaktoren beurteilt.

Wurden wichtige Arbeitsmerkmale ausgelassen?

Einige Faktoren begtinstigen mdglicherweise ein bestimmtes Geschlecht. Es solite sichergestellt sein, daB mit diesen
Faktoren sowohl Manner- als auch Frauenarbeit gleich behandelt wird.

Faktoren, die bei Frauenarbeit haufiger auftreten, werden von den Bewertungsschemata oft gar nicht erfaBt und da-
her auch nicht richtig eingeschatzt; dazu zahlen Einfiihlungsvermégen, VerantwortungsbewuBtsein, Fahigkeiten im
Bereich Human Relations, Organisationstalent, Geschicklichkeit, Fingerfertigkeit usw. Das Einordnen von Tétigkeiten
in Kategorien wie leichte oder schwere Arbeit oder die Einschrankung der Gewichtung auf verschiedene Einstufun-
gen, ohne dafiir andere Elemente der Frauenarbeit gegeniiber der Mannerarbeit mit einzubeziehen, fiihrt zu negati-
ven Auswirkungen flr weibliche Arbeitnehmer.

Entspricht die Einstufung aufgrund von Faktoren oder der Gewichtung dieser Faktoren objektiven
Kriterien?

Das Einstufen von Tatigkeiten allein nach formalen Gesichtspunkten kann sich in bestimmten Féllen ebenfalls nega-
tiv fiir Frauen auswirken. Es gibt Fahigkeiten und Kenntnisse, die nicht lediglich durch Erfahrung erworben werden,
sondern die durch Berufsausbildung und Qualifikation entwickelt werden; die Fertigkeiten jedoch, die viele Frauen
erworben haben, werden haufig nicht als Qualitaten identifiziert, die bei der Einstufung von Arbeit fiir den Arbeits-
markt positiv beurteilt werden. Reinigungs- und Pflegefahigkeiten beispielsweise werden bei bestimmten Tatigkeiten
als selbstverstandlich angenommen und nicht durch die Entlchnungssysteme honoriert. Die Ausbildung einer
Kindergartnerin etwa kann in Form theoretischen Unterrichts ablaufen und aufgrund dessen schon geringer einge-
stuft werden als die praxisnahe Ausbildung in typischen Mannerberufen. Berufliche Qualifikation wird generell ge-
recht entlohnt; Fahigkeiten, die auf anderem Wege erworben wurden (beispielsweise die Kenntnisse, die man von zu
Hause mitbringt oder von einem Mitarbeiter Gibernimmt), werden jedoch hufig ignoriert. Die Grundlage fir die Be-
riicksichtigung von Ausbildung und Qualifikation bei der Entlohnung muB also Gberpriift werden.

* k%

Unabhangig von dieser Analyse solite die Festlegung der Lohnsétze fiir die endgliltige Arbeitsbewertung die Ver-
héltnisse der tatséchlichen Arbeitsanforderungen widerspiegeln, und nicht den vergleichbaren Lohnsatz fiir die
Tatigkeit, der durch die traditionellen geschlechtsabhangigen Wertvorstellungen beeinfluBt sein kann. Daher sollte
fir Frauen dasselbe Lohnniveau angewandt werden, das fir diejenigen mannlichen Tatigkeigen gilt, mit denen die
Frauenarbeit nun als gleichwertig eingesuft ist.
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Teil 1ll - MaBnahmenplan zur praktischen Umsetzung des Grundsatzes
des gleichen Entgelts fiir gleichwertige Arbeit

A. Ziel

Nach abgeschlossener Analyse der Entlohnungssysteme empfiehlt es sich, einen MaBnahmenplan festzulegen, mit dem
die in der Lohnstruktur identifizierte geschlechtsspezifische Diskriminierung ausgeraumt werden soll. Die Strategie des
MaBnahmenplans zielt auf die Abschaffung jeder Ungleichbehandlung der Geschlechter in der Lohnstruktur durch
schnellstmégliche Einfiihrung gleicher Entlohnung fiir gleichwertige Arbeit ab. Die méglichen Mafnahmen sind abhéngig
von zahlreichen Faktoren, darunter GréBe und Struktur des Unternehmens sowie Art und AusmaB der Diskriminierung.

Auch im Rahmen der Tarifverhandlungen kann wesentlich dazu beigetragen werden, daB MaBnahmen zur Beseitigung
der Ungleichbehandlung bei den Léhnen ergriffen werden. Ist die Lohnstruktur das Ergebnis eines auf héherer Ebene
(zum Beispiel auf Branchenebene oder auf nationaler Ebene) geschlossenen Vertrags, so ist im Fall einer geschlechts-
spezifischen Diskriminierung auf sehr unterschiedliche Arbeitsstatten mit unterschiedlichen Anteilen weiblicher und
mannlicher Arbeitnehmer, so sind eventuell weitere Analysen angezeigt, um festzustellen, ob sich das Diskriminierungs-
problem in allen oder nur in einem Teil der Arbeitsstétten stellt.

Der MaBnahmenplan ist einer Bewertung zu unterziehen, um die Fortschritte bei der Umsetzung des Gleichhandlungs-
prinzips zu ermitteln. Werden die Entlohnungssysteme in der Folge abgedndert, so ist erneut eine Analyse durchzufiih-
ren, damit sich nicht wieder geschlechtsbedingte Diskriminierungen einschleichen. Angezeigt wére eine regelméaBige
Uberpriifung der Entiohnungssysteme auf die tatséchliche Durchsetzung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fur
gleichwertige Arbeit (etwa alle drei Jahre).

B. Magliche Punkte eines MaBnahmensplans
Der MaBnahmenplan zur Beseitigung der systeminharenten Diskriminierungen kdnnte folgende Punkte enthalten:

*  Abschaffung der geschlechtsspezifischen Abgrenzungen und Anwendung der hoheren, fiir die Ménner geltenden
Lohnséatze;

Vereinheitlichung der beruflich segmentierten Lohnsysteme (siehe Biirotétigkeiten und Aufgaben im produzierenden
Gewerbe);

Neudefinition und Neubewertung der beruflichen Qualifikationen wie Fahigkeiten, die Frauen inoffiziell erwerben,
beispielsweise bei Pflege- oder Reinigungstatigkeiten, die wie gleichwertige Berufsfertigkeiten (beispielsweise
Klempner- oder Maurerausbildung) aufgenommen werden kdnnten;

Neubewertung der F3higkeiten, die eher fiir Frauen als fir Manner typisch sind (zum Beispiel Fingerfertigkeit);

Umorganisation der Arbeit durch Ausweitung der Arbeitskategorien, so daB Frauen die Mdglichkeit haben, typisch
méannliche Tatigkeiten, die mit besseren Bedingungen verkniipft sind, auszuliben;

im Rahmen von FrauenfrdermaBnahmen Durchfiihrung von WeiterbildungsmaBnahmen, die den Zugang zu ge-
schlechtsspezifisch segmentierten Tatigkeiten ermdglichen, beispielsweise Aus- und Weiterbildungskurse fiir Frauen
in technischen Berufen, die bisher hauptsachlich M&nnern vorbehalten waren;

Ausweitung der Zusatzleistungen auf Teilzeitarbeitskrafte.
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C. Bewertung des MaBnahmenplans

Um die Folgen dieses Plans abschétzen zu kénnen und um zu vermeiden, daB die geschlechtsspezifische Diskriminierung
weiter fortgefiihrt wird, sollten folgende Punkte angesprochen werden:

a)

b)
0

d)

e)

f)
g9)

Welches ist der Einflu des vorgeschiagenen MaBnahmensplans zur Durchsetzung gleicher Entloh-
nung fiir gleichwertige Arbeit auf die Geschlechter und auf die Anzahl der Angestellten?

I) Wie viele Frauen erhalten eine Lohnerhéhung?

ll) Wie viele Frauen erhalten Lohnfortzahlung bei Stellenwechsel, oder wie groB ist die Anzahl de-
rer, die auf demselben Lohnniveau bleiben?

I} Wie vielen Frauen wir der Lohn gekiirzt?
IV) Wie viele Méanner erhalten eine Lohnerhdhung?

V) Wie viele Manner erhalten Lohnfortzahlung bei Stellenwechsel, oder wie groB ist die Anzahl de-
rer, die auf demselben Lohnniveau bleiben?

V1) Wie vielen Ménnern wird der Lohn gekiirzt?

Vil)Welches sind die Tendenzen bei Mannern und Frauen in den verschiedenen Systemen der Einstu-
fung, Klassifizierung, Bewertung oder Kenntnis-/Fahigkeitsbestimmung?

Welche Lohnsétze werden im MaBnahmenplan vorgeschlagen?

Werden bestimmte Mitarbeitergruppen, beispielsweise Teilzeitarbeitskrifte, von den Bestimmun-
gen des Plans ausgeschlossen?

Welche Vorschldge werden im MaBnahmenplan zu den bestehenden Zahlungsmodalititen fiir Pra-
mien, Stiickiohnen, Ergebnisiéhnen und Leistungslohnen gemacht? -

Wird ein Zeitraum fiir die stufenweise Einfiihrung der gleichen Entlohnung vorgeschlagen, und, falls
ja, welcher? Ist dieser Vorschlag verniinftig?

Welche Vereinbarungen werden beziiglich der jahrlichen Tarifverhandlungen getroffen?

Welche Lohnsétze und Bedingungen werden fiir neu einzustellende Mitarbeiter vorgeschlagen?

Auf jeden Fall muB sichergestellt werden, daB durch das gesamte MaBnahmenpaket die Lohn- und sonstigen Arbeits-
bedingungen verbessert und nicht verschlechtert werden.
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SchluBfolgerungen

Dieser Leitfaden stellt ein Arbeitsmittel dar, das von einer mglichst groBen Zahl von Akteuren genutz werden soll, die die
Umsetzung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fiir Ménner und Frauen bei gleichwertiger Arbeit de facto voranbringen
kénnen.

Daher empfiehlt es sich, diese Initiative im Rahmen eines dynamischen Prozesses weiterzuverfolgen, indem auf samtlichen
Ebenen alle Partner und Akteure einbezogen werden, die sowohl fiir eine moglichst weite Verbreitung als auch fiir eine effizi-
ente Nutzung des Leitfadens Sorge tragen kdnnen.

Auf Ebene der Européischen Union und im Rahmen des 4. Aktionsprogramms der Gemeinschaft fiir die Chancengleichheit von
Frauen und Mannern (1996 - 2000), das durch den BeschluB 95/593/EG des Rates3 angenommen wurde, hat der Wille zur
Mobilisierung der Akteure von Wirtschaft und Gesellschft sowie der rechtssetzenden Kreise zur Verwirklichung dieses Ziels be-
reits ihren klaren Ausdruck gefunden.

Vor dem Hintergrund der Empfehlungen des Europdischen Parlaments in seinem Bericht zum Memorandum {ber gleiches Ent-
gelt fiir gleichwertige Arbeit (PE 213.161/endg.), der zum 21. Dezember 1995 angenommen wurde, wird die Kommission
auBerdem in Zusammenarbeit und/oder gemeinsam mit den Sozialpartnern und anderen geeigneten Stellen MaBnahmen auf-
werten undfoder unterstiitzen, die Tatigkeiten bzw. Ziele folgender Art férdern:

- Sensibilisierungs- und Informationskampagnen (ber gleiches Entgelt bei gleichwertiger Arbeit fiir die Zielgruppen Ar-
beitgeber, Arbeitnehmer und/oder ihre Vertreter sowie Tarifpartner;

- Schulung von Sachverstindigen, die praktische Losungen firr problematische Situationen in Zusammenhang mit dem
Grundsatz des gleichen Entgelts untersuchen und vorschlagen kdnnen;

starkere Beteiligung von Frauen an der tarifpolitischen Lohnfestlegung;

Ermittlung, Prifung und Austausch bewahrter Praktiken zur Ergénzung des Leitfadens und als Veranschaulichung der
darin vorgeschlagenen Leitlinien fiir MaBnahmen sowie fiir ihre praktische Umsetzung.

3 ABI. Nr. L 335 vom 30.12.1995, S. 37













