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|. Entgeltgleichheit allgenein

Fragen 1, 3, 4, 5, 9: Wsachen des Gender Pay Gap

Der Gender Pay Gap ist ein Ergebnis des Zusanmenw r kens verschi edener
Faktoren i m Si nne ei ner strukturellen Frauenbenachteiligung in der
deut schen Gesellschaft. Hierzu zahl en i nsbesondere: Fortbestehende
Abwertung von Tati gkeiten und Verhal tenswei sen, die mt Frauen und
Wi blichkeit identifiziert werden; Dom nanz des Fam |ienernahrer-
Zuver di eneri nnen- Model | s al s Lebensform Verbl ei ben der Haus- und
Fam | i enarbeit vorrangi g bei den Frauen; geschl echtsspezifisch
getrennte Arbeitsmiarkte in der Vol kswirtschaft und in den Betrieben
wobei di e Frauen weni ger Bereiche mt schlechterer Vergitung und



schl echt eren Aufsti egschancen besetzen; geringe Vereinbarkeit von
Beruf und Famlie mt der Folge, dass Frauen i hre Erwerbstatigkeit
haufi ger und | anger unterbrechen als Manner und in Teil zeitarbeit
auswei chen; Di skrimnierung von Teil zeitarbeit; D skrimnierung von
Frauen bei der Einstellung, beimberuflichen Aufstieg und beim
Entgel t; unverandert extrene Unterreprdsentanz von Frauen in
Fihrungs- und Lei tungspositi onen.

Wel chen Anteil diese Faktoren im Ei nzel nen genau am Gender Pay Gap
haben, | asst sich wi ssenschaftlich nicht detailliert berechnen

I nteressante H nwei se geben jedoch einige Zahl en des Statistischen
Bundesant es’. Demmach betragt der Gender Pay Gap in den alten
Bundesl &ndern, wo das Fami |l i enernahrer- Zuverdi eneri nnen- Model |
weiterhin fest verankert ist, sogar 24 Prozent. In den neuen
Bundes| dnder n hi ngegen betragt er nur 6 Prozent. Dort waren vor der
W eder ver ei ni gung Frauen und Manner gl ei chermal3en in den

Erwer bsbereich integriert, wobei allerdings das G os der Hausarbeit
auch hier bei den Frauen verblieb. Auch nach der W edervereini gung
setzt sich in den neuen Bundesl andern das Fam | i ener nahrer-

Zuver di eneri nnen- Model | nur zégerlich und gegen den WIlen der

nei sten Frauen durch. Die Unterschiede i m Gender Pay Gap Ost - West

| egen nahe, einen relevanten Teil der Entgeltdifferenz zw schen den
Geschl echtern dem Fami | i ener ndhr er - Zuver di eneri nnen- Model | in allen
sei nen Auspragungen anzul asten. Dennoch wird di eses Lebensnodell in
der Bundesrepubl ik Deutschland weiterhin massiv gefdrdert: Durch das
Ehegattensplitting, die vom Hauptverdi ener abgeleitete soziale

Si cherung der Ubrigen Famlienmtglieder und die geplante Zahlung von
Geld an Fam lien, in denen eine Person zur Kindererziehung zuhause
bl ei bt .

Zudem verdi enen die Manner in den alten Bundesl andern mt um 49
Prozent hoheren Stundenl 6hnen auch sehr viel nmehr als Manner in den
neuen Bundesl &ndern, bei Frauen |iegt diese Wst-Ost-Differenz ,nur*
bei 19 Prozent. Dahinter kénnte neben den i mer noch
unterschiedlichen Fam lienfornen in West und Gst auch noch stehen,
dass es bestimte Fihrungs- und Leitungspositionen imQGsten (noch)
nicht gibt, weil bei groéReren Unternehmen die w rklichen

Ent schei dungsebenen i m Westen verblieben sind und nur die eigentliche
Produktion oder Dienstleistung imOsten erfolgt. Insofern kdonnte die
Unt erreprdsentanz von Frauen auf Fihrungspositionen (sog. gl aserne
Decke fiur Frauenaufstieg) auch einen quantitativ erheblichen Antei
am Gender Pay Gap haben.

Schliel3lich zeigen die Zahlen des statistischen Bundesant es auch,
dass schl echt bezahlte Berufe Frauensache sind. Zudem gi bt es
Wrtschaftszwei ge, wo der Verdienstabstand zw schen Frauen und
MAnner n besonders hoch ist: Verarbeitendes Gewerbe (29 Prozent,
Tendenz steigend!), Kredit- und Versicherungsgewerbe (29 Prozent,
Tendenz unverandert) und unt ernehnmensnahe Di enstl ei stungen (30
Prozent, Tendenz unverandert). In diesen Fallen durften fur die

1 Statistisches Bundesant, PM Nr. 427 vom 14.11.2008; Destatis 26.8.2008.



Differenz auch di e bestehenden Tarifvertrage ei ne erhebliche
M tverantwortung fur geschl echtsspezifische Entgeltdifferenzen
tragen.

Fragen 2 und 14: Wandel zu egalitéaren Partnerschaftsnodel | en?

I n der Bundesrepublik Deutschland ist ein Wandel hin zum egalitaren
Part ner schaft snodel | noch i mrer nicht eingetreten. D e neue
Elternzeit mt Partnernonaten ist allerdings ein wichtiger Schritt in
diese Richtung. Elternzeit wird i nzwi schen zu erfreulichen 17 Prozent
von Mannern beantragt, Tendenz steigend. Allerdi ngs nehnen zwei
Drittel dieser Vater nur die zwei Partnernonate, die sonst verfallen
wirden .? Diese Zeit |asst sich in den Unternehmen i mer noch wie eine
ver| angerte Wl aubs- oder Witerbildungszeit konpensieren, erfordert
al so kei ne grundl egenden Unstrukturierungen und fihrt noch nicht

dazu, dass MAnner aus Unt er nehnenssi cht wi e Frauen als durch

El ternschaft ,bel astet” angesehen werden. Zur FoOrderung egalitarer
Lebensnodel | e missten die Partnernonate auf vier Mnate verl angert
werden. Noch deutlicher ware eine deichverteilung auf beide E tern,
wobei es dann allerdings gestattet sein misste, einige Mnate auf den
anderen Elternteil zurick zu Ubertragen. Vor allem aber dirften
Paare, die sich die Kinderbetreuung egalitar teilen und deswegen

bei de parallel in Elternteilzeit arbeiten wollen, nicht weiterhin
durch das Bundeserzi ehungsgel d- und El ternzeitgesetz (BEEG bestraft
werden. Nach 8§ 4 Abs. 2 BEEG hal biert sich fur diesen Fall doppelter
Teil zeitarbeit néanlich bisher die Bezugsdauer auf nur sieben anstatt
sonst 14 Monate trotz des jeweils nur hal ftigen Bezuges von

El t er ngel d.

Fragen 6 bis 8: Rechtsdurchsetzung des Verbots der
Ent gel t di skri m ni erung, Handl ungsopti onen

Der bisherige gesetzliche D skrimnierungsschutz ist schon allgenein
von der gesetzgeberischen Konstruktion her unzurei chend. Chne
Bewei sl ast unkehr oder zum ndest Auskunftsanspriche an Unt ernehmen zu
bewei ser hebl i chen I nformati onen, Uber die nur das Unternehnmen sel bst
verfigt, wird es auch kinftig kaum Kl agen wegen Di skri m ni erung
geben. Die befirchtete Kl agewel |l e i st ausgeblieben, konstatiert

sel bst das Institut der deutschen Wrtschaft3 Gerade di e Anwendung
di skri m ni erender Tarifvertrage kann wegen 8 15 Abs. 3 AGG

(Ent schadi gung nur bei grober Fahrl &ssigkeit des Arbeitgebers/der
Arbei t geberin) bislang kaum effektiv sanktioniert werden. Die

Ei nzel kl age Di skrimnierter, wenn sie denn uberhaupt gelingt, kann
zudem kei ne Ver anderung der innerbetrieblichen Entl ohnungssystene
oder der Tarifvertrage erzw ngen. Es bedarf hier der Verbandskl age
sowi e direkter institutioneller Kontroll nbglichkeiten, um gegen

2 Berth: Mehr Vater |egen Babypause ein, in: SZ 12.6.2008.
3 iwd Nr. 50 v. 11.12.2008 S.8.



Ent gel t di skrim ni erung in Kol | ektivsystenen w rksam vor gehen zu
konnen.

Di e Bundesrepublik ist bei der Frage der Entgeltgleichheit |eider
auch ni cht auf einem,guten Weg“. Der Verdi enstabstand wachst
tendenziell weiter. Nur imBereich Verkehr- und
Nachrichtentbermttlung hat sich der Abstand der durchschnittlichen
Brutt ost undenverdi enste 2006 bis 2007 verringert — um gerade ei nna
ein Prozent. Um hier Verdanderungen anzustof3en, bedarf es weniger
zusat zl i cher enpirischer und statistischer Studien dazu, was die
Ursachen der Entgeltungleichheit sind und wel che Anteile die

ei nzel nen Ursachen zur Entgeltdifferenz beitragen. Die Wsachen fir
di e Frauenbenachteiligung i mErwerbsl eben sind hinlé&nglich bekannt
und vi el fach analysiert. Auf freiwilliger Basis jedoch andern nur
weni ge Unt ernehnen i hre Praxis.

Auch Enpf ehl ungen der Verbéande bew rken kaum Ver @nderung in R chtung
von mehr deichstellung der Geschlechter, soweit uberhaupt wel che
ausgesprochen werden. Zudem kann sich bei Tarifvertragen i mer die
eine Seite durch die Veranderungsunwilligkeit der anderen Seite
excul pieren. Und i mer nehr Unternehnmen treten aus den Verbénden aus,
um Uber haupt jeglicher Tarifbindung zu entgehen. I m Bereich des

of fentlichen Dienstes ist der Staat allerdings sel bst
Tarifvertragspartei. Deshal b besteht hier eine besonders gute

Ei nwi r kungsnigl i chkeit fir den Staat, durch eigene

gl ei chstel l ungspol i ti sche Konzepte und di e Verhandl ung ei nes

di skri m ni erungsfrei en Entgeltsystens sel ber mt gutem Bei spi el

vor anzugehen.

Ansonst en misste der Gesetzgeber durch eigene Intervention die
Tarifvertragsgestal tung zwi schen Unt er nehnensver banden bzw.

Unt er nehnmen und Gewer kschaften zu beei nfl ussen suchen. Da hierbei die
Tarifautonom e der arbeitsrechtlichen Koalitionen zu beachten i st,
kadmen vor all em verfahrensnmélli ge Absi cherungen zur Verhinderung von
Entgel tdi skri m nierung in Betracht. Witer misste der Cesetzgeber
auch starker als bisher direkt auf das sonstige Verhalten der

Unt er nehnmen Ei nfluss zu nehnmen suchen, umdirekte, mttel bare und
strukturel |l e Benachteiligungen von Frauen im Vorfeld der Entgeltfrage
zu beseitigen. Das All genei ne d ei chbehandl ungsgesetz i st

genei nschaft srecht skonf or m nachzubessern und an Schwachstel | en

i nsbesondere bei Bewei sl ast, Sanktionen und Verbandskl age, weiter
auszubauen. Da sich Frauenbenachteiligung i mForm struktureller
Benacht ei | i gung ni cht durch bl oBen Schutz vor D skrim ni erung
beseitigen | asst, sondern einer aktiv gestaltenden

A eichstel lungspolitik in den Unternehnen (sog. positive MaRnahnen)
bedarf, misste der Cesetzgeber dartber hinaus endlich ein unfassendes
A eichstel l ungsgesetz fiur den Bereich der Privatwi rtschaft mt einer

Verpflichtung zu positiven d eichstell ungsmalBnahnen erl assen



Fragen 10 und 11: M grantinnen

M granti nnen haben nach der Unternehmensbefragung zum AGG die wir in
Hanbur g ger ade abgeschl ossen haben®, noch schl echtere berufliche
Chancen als sog. Einheimsche. Sie sind in den Betrieben (und wohl
auch Verwal tungen) auf attraktiveren Positionen kaum prasent. \Wnn
sich die inzwi schen an deut schen Hochschul en ausgebi | det en

M granti nnen bewer ben, haben sie noch nmehr Schwi eri gkeiten eine ihrer
Qual i fikation angenmessene Tatigkeit zu finden als andere

Absol venti nnen. Sie werden nach nei nen Beobachtungen eher auf
Positionen zur Integration weiterer Mgranten/innen eingestellt als
in regulare Jobs. Her gibt es jedoch eine Forschungsl icke. Zudem

zei gt e unsere AGG Befragung, dass es in vielen Unternehmen Vorbehalte
gegentber Kopftuchtrageri nnen gibt, soweit es nicht um
unqual i fizierte Tatigkeiten oder Tatigkeiten ohne Aul’enkontakte w e
Rei ni gung oder Kuche geht. Hi er droht ein w chtiges, hoch
qualifiziertes Arbeitskraftepotential von den Unternehnen ignoriert
und ausgegrenzt zu werden.

Fragen 12 und 13: Veranderung des Berufswahl verhal tens von Frauen

Frauen haben durch ei gene Bil dungsanstrengungen, steigende

Er wer bsbet ei | i gung und verkirzte Berufsunterbrechungen sowi e mihsane
Di skussi onen mt ihren Lebenspartnern und Arbeitgeber/innen das ihnen
derzeit Migliche zum sozi al en Wandel hin zu nmehr Geschl echteregalitat
bei getragen. Das vordergriundig irrational e Berufswahl verhalten vieler
j unger Frauen ist durchaus rational, blickt nman genauer auf die

typi schen Mannerberufe und di e Ergebni sse der Begl eitforschungen zu
den Projekten ,Frauen in Mannerberufe“. Denn in Minnerdomanen wer den
ausgebi | dete Frauen i mer noch seltener Ubernomen und treffen auch
nach der Ausbil dung auf Vorbehalte wegen CGeschl echt und potentieller
Mitterschaft. Betriebliche Strukturen und Konmuni kati onsformen sind

i n Mannerdondnen weiterhin auf Mianner ausgerichtet und auf eine

Ver ei nbarkeit von Beruf und Fam lie schlechter eingerichtet als
andere Bereiche. Das dirfte nicht nur fidr den gewerblich-techni schen
Berei ch, sondern auch fur die MNT-Berufe gelten. Es kane j et zt
darauf an, die ungleichen Chancen fir Frauen und Manner im

Er wer bsl eben und di e Benachteiligung von Frauen bei der

Ent gel t zahl ung durch staatliches Handel n gezielt und effektiver als
bi sher auf der Unternehmensseite zu bekanpfen, anstatt den Frauen

i mer weiter nmehr Engagenent und Veranderungswi | | en abzuverl angen,
ohne dass sich i hnen dadurch die Tore der Unternehnen weiter Offnen

Fragen 8 und 16: Vereinbarung zw schen der Bundesrepublik Deutschl and
und den Spitzenverbé&nden der deutschen Wrtschaft

Die Freiwillige Vereinbarung zw schen der Bundesregi erung und den
Spi t zenver banden der deutschen Wrtschaft aus dem Jahr 2001 nuss nach

4 Raasch/Rastetter: Di e Anwendung des AGG in der betrieblichen Praxis, Hanmburg 2009.



nunnmehr si eben Jahren Praxis und drei Berichten als w rkungsl os
bezei chnet werden. Sie erfasst nur die Wrtschaftsverbande, aber

ni cht di e einzel nen Unternehnmen und Betriebe und verpflichtet zu

ni chts. Keiner der Berichte der Bundesregi erung konnte Zahl en

vor|l egen, die einen Strukturwandel in der Wrtschaft bel egen oder
auch nur andeuten. Es gi bt unverdndert eine Elite von ca. 200 bis 300
Unt er nehnen, die G eichstellungspolitik engagiert betrei ben und
deswegen al s Bei spi el e guter Unternehnenspraxis imer w eder
prasentiert werden; Uberw egend, aber nicht ausschlielllich

G olRBbetri ebe. Der Rest der Betriebe verharrt in Untatigkeit, verhalt
sich vielleicht imE nzelfall frauenfreundlich oder tréagt einfach
sei ne unt er nehnensbezogene Arbeitszeitflexibilisierung unstandsl os
al s Frauenfdrderung in Fragebtdgen ein, selbst wenn die
Flexibilisierung mt der Vereinbarkeit von Beruf und Fam lie noch so
kol lidi eren mag. Es bedarf verbindlicherer gesetzlicher Instrunente.

I'l.Rechtlicher Rahnen

Frage 17: M ndest| 6hne

Da Frauen an den gering vergiteten Tati gkeiten ei nen Uberproportiona
hohen Anteil haben, wirden i hnen M ndest| 6hne auch Uber proportiona
zugut e komen. Voraussetzung ware ein fl &chendeckender M ndest| ohn
und nicht ein M ndestlohn gerade nur fir Mannerbranchen wi e die
Bauwi rtschaft. Ei ne Neubewertung von Tatigkeiten bew rken

M ndest | 6hne hi ngegen nicht.

Fragen 18, 20, 21: Befdrderungs- und Entgeltgleichheit auf dem
Kl ageweg nach dem AGG?

Es gi bt besonders weni g D skrini ni erungskl agen wegen Bef 6rderung.
Denn ei ne Di skrim ni erungskl age gefdhrdet inmmrer auch die dem
Beschéafti gungsverhal tnis zugrunde |iegende sozi al e Bezi ehung und
damt die berufliche Witerentw cklung i m Unternehnen. Das

Mal3r egel ungsver bot des 8 16 AGG kann Benachteil i gungen wegen ei ner

Di skri m ni erungskl age i mfortgesetzten Arbeitsverhadltnis inmrer nur
unzul angli ch verhindern. Es gibt zu viele und gerade auch viele
informel |l e Migli chkeiten der Benachteiligung bei mberuflichen
Aufstieg. Das Uteil des LAG Berlin-Brandenburg gegen die GEMA z. B.
deckt mt der vordergrindi g betrachtet hohen Sumre von 20. 000, - Euro
Schadensersatz den mt der Kl age verbundenen Perspektivverlust der
hoch qualifizierten Kl &gerin in ihrem Unternehnen keinesfalls ab. Und
der Betrag durfte das Unternehnmen auch nicht von weiteren

Di skrim ni erungen i m Auf sti egsberei ch abschrecken, potentielle

Kl ageri nnen wegen Aufsti egsdi skrim ni erung ungekehrt aber schon

I m Bereich der Entgeltgleichheit hat es zwar nmehr Kl agen gegeben
Ei ne Diskrimnierung ist auch hier jedoch von der einzel nen Kl agerin
zunei st nur schwer zu bewei sen, weil sie keinen Einblick in das



gesant e Entl ohnungssyst em des Unt ernehnens oder Tarifvertrages und
seine Hi ntergrinde hat. Auch dort, wo sol che Kl agen gewonnen wer den
erstreckt sich die Rechtskraftbindung nur auf den Einzelfall. De
Tarifvertrage veréandern sich nur |angsam auch wenn Gerichte in

Ei nzel fal | en ei nzel ne Regel ungen wegen Geschl echt sdi skri m ni erung flr
ni cht anwendbar erkl aren. So hat das BAG Lohnabschl agskl ausel n fir
Frauen schon 1955 fir geschl echtsdiskrimnierend erklart. De letzte
tarifvertragliche Abschl agskl ausel fiel aber erst 1972, also nach 17
Jahren! Uber bl oRe Einzel kl agen wird sich auch kunftig keine

Ent gel t gl ei chheit durchset zen | assen.

Damt Ei nzel kl agen Uber haupt erhoben werden kdnnen, bedarf es einer
Urkehr der Bewei sl ast. Denn potentielle Kl&agerinnen haben zunei st

kei nen Zugang dazu, wi e das Einstellungs- oder Befdrderungsverfahren
in ihremFall abgelaufen ist, wie sich die Personal entw cklung im
Unt er nehnmen gestaltet und wie die Entgeltstrukturen in Tarifvertrag
und Betrieb sind. So konnte die CGEMA- Angestellte ihren statistischen
Bewei s ei ner Frauenbenachteiligung i mUnternehmen nur fuhren, weil
sie sel bst i mPersonal bereich dieses Unternehnmens téatig war.

Zum ndest musste das AGG bei einem berechtigten Interesse

i ndi vi duel | e Auskunftsanspriche gegen das Unt ernehnen geben. Eine
gesetzliche Publizitatspflicht fir Unternehnen, was

gl ei chstel l ungspolitisch rel evante Unt ernehnensdat en angeht, ware
ebenfalls hilfreich

Die Privilegierung von di skrimnierenden Kol lektivvereinbarungen in §
15 Abs. 3 AGG (Entschadi gung nur bei grober Fahrl assigkeit des
anwendenden Unt er nehnens), die auch europarechtswidrig ist, ist zu
strei chen.

Fragen 19, 20, 24: Verbandskl agerecht ins AGG?

D e Ei nfuhrung ei nes Verbandskl agerechts fur

Ant i di skri m ni erungsver bdnde gegen ganze Entl ohnungssystene und
Tarifvertragsstrukturen wirde den Druck in Ri chtung auf

di skrim ni erungsfrei e Entgeltsystene i mVergl eich zur bisherigen

bl oRen Ei nzel kl age verstarken und w rksamer und schnell er Abhilfe bei
Ent gel t di skri m ni erung schaffen. Das Verbandskl agerecht sollte mt
ent sprechenden Auskunftsansprichen der Verbande gegeniber den
Tarifvertragspartei en und/ oder das Unternehnmen verbunden werden.

Ei nzel ne Kl ageri nnen wirden dann ni cht nehr durch Kl agen bel astet und
eventuel | ihr eigenes Beschaftigungsverhéltnis und seine

Wi t erentw ckl ung gef ahrden missen. Eine Breitenw rkung der

Ceri cht sent schei dung ware gegeben. Insofern sollte das AGG hi er Uber
di e EU-Anti di skri m ni erungsrichtlinien hinausgehen, die nur allgenein
eine ,Beteiligung® der Verbande fordern



Frage 22: Europarecht skonforne Ausgestaltung des AGG Kl agefristen
und Schadenser sat z

Di e Ausschl uss-Fornul i erungen bei Betriebsrenten und Kindi gungen in §
2 Abs. 2 Satz 2 und 8 2 Abs. 4 AGG missen beseitigt werden. Beide
Gebiete unterliegen voll den EU Antidi skrim ni erungsrichtlinien und
sind i mAGG gegen Diskrimnierung zu schitzen. In diese R chtung
wei st auch ei ne neue Entschei dung des Bundesar bei t sgeri chts®.

In 8 8 AGG ist fir zul assige Ausnahnen vom D skrini ni erungsver bot des
8 7 AGG die alte Fornulierung des 8§ 61la Abs. 1 Satz 2 BGB

, Geschl echt al s unverzi cht bare Voraussetzung“ bei zubehalten. 8§ 8 Abs.
1 AGG bestimmt derzeit auch fiur das Merkmal Geschl echt, dass schon
.wesentliche und entschei dende berufliche Anforderungen nach Art der
auszuubenden Téati gkeit oder den Bedi ngungen i hrer Ausibung® zur

Recht ferti gung ei ner Ungl ei chbehandl ung ausrei chen sollen. Das ist

ei ne nach den EU Anti di skrimn nierungsrichtlinien unzul &ssi ge
Absenkung bi sheriger Schutzstandards fiur das Merkmal Geschl echt.

Das Verschul denserfordernis fur Schadensersatz und Entschadigung in 8
15 Abs. 1 und 3 AGG ist zu streichen. Das Verschul denserfordernis in
bei den Vorschriften steht in offenem Wderspruch zur standi gen

Recht sprechung des EuGH.

8§ 15 Abs. 2 Satz 1 AGG bestimt: Wegen ei nes Schadens, der nicht

Ver nbgensschaden ist, kann der oder die Beschaftigte ei ne angenessene
Ent schadi gung in Geld verlangen. Diese Vorschrift gibt die

genei nschaftsrechtlichen Anforderungen an di e Hohe der zu | ei stenden
Ent schadi gung mt dem Erfordernis ,angenessen“ nur unvol | kormen

wi eder. Artikel 6 Abs. 2 der Richtlinie 76/207/ EWs in der Fassung der
Richtlinie 2002/ 73/ EG verl angt ni cht nur ,angemessene“ sondern auch
»abschreckende* Sanktionen als Rechtsfol ge einer D skrimnierung. Der
CGeset zgeber misste zum ndest die Formulierung ,abschreckend” in das
AGG Ubernehmen. Statt der bisherigen Hochstgrenzen fir Entschéadi gung
in 8 15 Abs. 2 Satz 2 AGG ware an M ndest bet rage bei bestimten Arten
von Diskrimnierung, z.B. sexueller Belastigung, zu denken, we sie
bei spi el swei se das d ei chbehandl ungsgesetz in Gsterreich kennt.

Die Zwei nonatsfrist in 8 15 Abs. 4 AGG ist zu kurz und konnte durch
Tarifvertrage sogar noch weiter verkirzt werden. Ot sind
konplizierte Recherchen erforderlich, bis ein Anspruch wegen

Geschl echt sdi skrimnierung mt einiger Aussicht auf Erfolg geltend
gemacht werden kann. Die Frist darf zudemim Gegensatz zur heutigen
Regel ung auch bei der Abl ehnung von Bewer bungen oder Bef 6rderungen
erst begi nnen, wenn von den di skrim ni erenden Urst &nden der

Per sonal ent schei dung Kenntnis erlangt worden ist. Zur effektiven
Recht sdurchset zung, wie sie Artikel 6 Abs. 1 der Richtlinie

76/ 207/ EWG i n der Fassung der Richtlinie 2002/ 73/ EG gebi etet, reicht
di e bl oRe Kenntnis von der Abl ehnung der Bewerbung oder

5 Zum Kindi gungsschut z si ehe i nzwi schen BAG Urt. v. 6.11.2008.
6 EuGH vom 8.11.1990 Rs. 177/88 — Dekker, SIg. 1990, 3941, und vom 22.4.1997 Rs. C-
180/ 95 — Draehnpaehl, Slg. 1997, 2195.



Ni cht bef 6rderung ni cht aus. Auch verstoft 8§ 15 Abs. 4 AGG gegen das
Ver schl echt erungsverbot des Artikel 8a Abs. 1 der Richtlinie

76/ 207/ EWG i n der Fassung der R chtlinie 2002/ 73/ EG Eine

Ausschl ussfrist fur die Geltendmachung von Ansprichen wegen

Di skrim ni erung sah das deutsche Recht in § 61la Abs. 4 B@ bi sher
nur i mZusamenhang mt Bewerbungen vor. Nach 8§ 15 Abs. 4 AGG gilt
di e Ausschlussfrist nunnehr fir alle Fallgestaltungen, also auch die
Ent gel t di skrim ni erung. Zudem wurde di e Ausschlussfrist teilweise
verkirzt. Nach § 61la Abs. 4 Satz 3 B betrug die Frist, wenn kei ne
tarifliche Regelung existierte, sechs Monate i m Gegensatz zu den
heuti gen zwei Mnaten. Kinftig sollte die Ausschlussfrist for

Anspr iche aus dem AGG daher einheitlich sechs Mnate betragen und
erst mt der Kenntnis von den noglicherwei se diskrimnierenden

Urst Anden begi nnen.

Frage 23: Gundsatz der Entgeltgleichheit explizit in das AGG
auf nehmen

Das AGG behandelt Entgeltgleichheit im Gegensatz zum vorausgegangenen
8§ 612 Abs. 3 B@ nicht nehr ausdricklich. 8 8 Abs. 2 AGG nennt

Ent gel t gl ei chheit nur noch i m Zusanmenhang mt Ausnahnen vom

d ei chbehandl ungsgrundsat z. Es nmacht das Probl em der

Ent gel t di skrim ni erung damt gesetzlich erneut unsichtbar. Die in
Artikel 1 Abs. 1 der Richtlinie 75/117/ EWG ent hal t enen Besti mmungen
und Prazisi erungen zum Grundsat z des gl ei chen Entgelts bei gl eicher
Arbeit oder bei einer Arbeit, die als gleichwertig anerkannt wird,
sind i mdeutschen Recht weder i m AGG noch in einer anderen Besti nmmung
ungeset zt. Es fehlt auch ein ausdricklicher Bezug auf den in Artikel
141 EG ni eder gel egten Anspruch auf gl eiches Entgelt fir gl eiche oder
gleichwertige Arbeit. Der Cesetzgeber sollte daher in das AGG ein
ausdr tckl i ches und differenziert geregeltes Verbot von

Ent gel t di skri m ni erung auf nehrmen, um dem Anspruch nach

di skrim ni erungsfrei er Entl ohnung nehr Nachdruck durch Sichtbarkeit
zu verl ei hen.

Fragen 27-29: Frauenquoten fir Aufsichtsrate und Corporate Governance

Vor dem Hi ntergrund der stagni erenden Entwi cklung auf den

Spi t zenposi ti onen der deutschen Wrtschaft und angesi chts der hohen
Bedeutung, die eine Beteiligung beider Geschlechter an der

Unt er nehnensf dhrung fidr den wirtschaftlichen Erfolg von Unternehnen
hat, ist auch in Deutschland eine gesetzliche Quote fiur die Besetzung
von Aufsichtsratsmandaten mt Frauen ei nzufidhren. Dies sollte ein
Gebot nicht nur von Geschl echtergerechtigkeit, sondern auch von

wi rtschaftlicher Vernunft sein. Denn es ist wi ssenschaftlich belegt,
dass Frauen und Manner aufgrund i hrer jeweils unterschiedlichen

wi rtschaftlichen und sozi al en Konpet enzen und Erfahrungen auch

unt er schi edl i che Her angehenswei sen, Anal ysen und Schl ussf ol gerungen
in wirtschaftlichen Zusanmenhangen und unt er nehneri schen



Ent schei dungen an den Tag | egen und Diversity sich dadurch rechnet.
Cerade wei bli che Fihrungskréafte und Unternehneri nnen, die sich den
CGeschaftserfolg hart erarbeiten missen, haben es gel ernt,

unt er nehneri sch zu denken und zu handel n. D ese Frauen denken in der
Regel |angerfristiger als ihre mannlichen Kollegen, die sich oft eher
dem schnellen Erfolg verpflichtet fihlen. Die Firmen mt den neisten
Frauen i mVorstand erzielten in den USA i m Vergl eich zu sol chen ohne
Frauen ei ne bis zu 53 Prozent hohere Ei genkapital rendite’.

Di e Erfahrungen in Norwegen nit einer 40-Prozent-Frauenquote fir
Aufsichtsrate sind positiv. Der Frauenanteil in Aufsichtsraten stieg
i n Norwegen schon unter der Drohung des kinftigen CGesetzes von 18
Prozent in 2006 auf 30 Prozent in 2007. ImApril 2008 nel dete das
nor wegi sche Handel sregi ster, die gesetzliche 40-Prozent - Quote sei
erfullt. Gundl egende verfassungsrechtliche oder europarechtliche
Bedenken gegen di e Ei nfUhrung von Frauenquoten in Aufsichtsraten
unter Qualifikationsvorbehalt bestehen auch fir Deutschl and nicht.?
Das Gesetz Uber die Drittel beteiligung der Arbeitnehner im

Auf si chtsrat sieht Geschlechterquoten fir die Arbeitnehnerseite in
Auf si chtsraten bereits vor. Auch die vom Bund zu ver gebenden

Auf si cht srat smandate unterli egen durch das
Bundesgr em enbeset zungsgeset z schon geschl echt sspezi fi schen

Regel ungen. Nach Inkrafttreten des Bundesgrem enbeset zungsgeset zes

i st der Frauenanteil dort von 7,7 auf 20,5 Prozent gestiegen. Nur far
die Kapital seite fehlen al so noch Beset zungsvor gaben zugunsten von
Fr auen.

Daher sollte auch i m Akti engesetz ei ne entsprechende Regel ung
verankert werden mt dem Ziel, dass die Aufsichtsrate deutscher

Akt i engesel | schaften bis zum Jahr 2012 m ndestens zu 40 Prozent mt
Frauen besetzt sein missen. We in Norwegen kénnte man dem Gesetz im
Sinne von soft |aw eine Phase der freiwilligen Erfdllung mt

Fri stsetzung vorschal ten und daf ir eine Zielvorgabe in den deutschen
Cor porate Governance Kodex ei nfigen. Wenn diese Freiwi |l ligkeit nicht
greift, we es |leider auch in Norwegen der Fall war, sollte die
Anderung des Aktiengesetzes umstandslos in Kraft treten. Parallel
sollten fur Manner und Frauen auch gesetzliche

Qual i fi kati onsanf orderungen an Aufsi chtsrat snmandat strager/i nnen
statuiert sow e eine Begrenzung der Aufsichtsratsnmandate pro Person
festgel egt werden. Aufsichtsratsarbeit fordert eine erhebliche
Qualifikation und den vollen Einsatz der damt Betrauten und ist

ni cht bl o3 nebenher zu verrichten. Daridber hinaus wirden durch die
Begrenzung der Mandate pro Person eine Vielzahl von Mandaten frei
di e zur Besetzung mt Frauen zur Verfigung stunden

Es gi bt auch in Deutschland genlgend fur diese Aufgabe qualifizierte
Frauen, wenn nman nicht nur in den Vorstéanden der Dax-Unternehnen

7 Catalyst-Studie: The Bottom Line: Corporate Performance and Wonen' s Representati on
on Boards, Ckt. 2007.

8 \gl. Frost/Linnainmaa: Corporate CGovernance, in: Die Aktiengesellschaft 2007 S.
601 ff.
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sucht, wo Frauen nachweislich fehlen, sondern auch in den Vorstéanden
und Chefetagen grofRer mttel standi scher Unternehnen, der zweiten
Fihrungsebene grofRer Unternehnen oder in den Beratungsberufen. Der
Deut sche Juri stinnenbund hat bereits auf sei nem Frauendi nner im

Okt ober 2007 in Berlin imBeisein der Bundesjustizmnisterin Brigitte
Zypries dem damal i gen Vorsitzenden der Regi erungskonmi ssi on Deut scher
Cor porate CGovernance Kodex Dr. Gerhard Gomme eine Liste mt 450
Narmen geei gneter Frauen Ubergeben und sie inzwi schen auch an den
heuti gen Vorsitzenden Kl aus-Peter Miller weitergereicht.

Frage 31: Freiwillige Vereinbarung zw schen der Bundesregi erung und
den Spitzenverbé&nden der Deutschen Wrtschaft zur Forderung der
Chancengl ei chhei t

Die freiwillige Vereinbarung von 2001 ist unw rksam gebl i eben und

wi rd auch durch Zusétze innerhal b der Vereinbarung nicht w rksamer
wer den. Sel bstverstandlich gibt es vorbildliche Unternehnmen in Sachen
A eichstel lung der Geschl echter, und jedes Jahr komen auf
freiwilliger Basis auch einige hinzu. Aber die grol3e Mehrzah

deut scher Unternehnmen wird so nicht erreicht. Gebraucht werden

ver bi ndl i che gesetzliche Vorgaben mt Sanktionen bei N chterfillung
sowi e ef fektive Kontrollinstanzen fir alle Unternehnen

I11. Betrieblicher Rahnen

Fragen 32, 33: Cesetzliche Miglichkeiten, die Tarifvertragsparteien
zur Uperprifung i hrer Entgeltsysteme zu verpflichten

Die Tarifvertragsparteien sind schon heute EU-rechtlich,

ver fassungsrechtlich und nach ei nfachem Gesetz, hier insbesondere § 2
Abs. 1 Nr. 2, 8 7 Abs. 1 AGG verpflichtet, ihre Tarifvertrage

di skrim ni erungsfrei zu gestalten. Di skrimnierende Bestimungen in
Tarifvertragen sind nach 8 7 Abs. 2 AGG unwi rksam Den
arbeitsrechtlichen Koalitionen steht zwar die Tarifautonome des Art.
9 Abs. 3 GG zur Seite. D ese entbindet sie aber nicht von den

Di skri m ni erungsverboten bzw. von der Verpflichtung, ihren

Ent gel t syst emen di skri m ni erungsfrei e Arbeitsbewertungssystene
zugrunde zu | egen

Der Staat kann sich nicht mt dem Verweis auf die Tarifautonome

sei ner eigenen Verpflichtung zum Schutz der Frauen vor

Di skrim ni erung nach Genei nschaftsrecht und dem G undgeset z
ent zi ehen. B ist nach Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG i nzw schen sogar
verfassungsrechtlich explizit verpflichtet, bestehende
Benacht ei | i gungen von Frauen zu beseitigen. Seiner Schutzpflicht kann
der Staat ohne Art. 9 Abs. 3 GG zu tangi eren durch eine

ver f ahr ensnél3i ge Absi cherung des Verbotes, wegen des Geschl echts zu
di skri m ni eren, nachkonmen. Zu unterschei den ware dabei zw schen
kinftig neu abzuschlielRenden und bereits bestehenden Tarifvertragen
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Bei neuen Tarifvertragen konnte das Tarifvertragsgesetz dahi ngehend
erganzt werden, dass die Tarifvertragspartei en verpflichtet werden

i hren Entgel tsystenen di skrim nierungsfrei e Arbeitsbewertungssystene
zugrunde zu | egen, jeden Tarifvertrag ei nem D skri m ni erungscheck zu
unt er zi ehen und seine Diskrimnierungsfreiheit zu beschei ni gen, bevor
er in Kraft treten kann. D eser Check misste einer staatlichen
Stelle, in Betracht kane eine geschlechterparitatisch besetzte
unabh&angi ge Konmi ssi on, angebunden an die Antidi skrimnierungsstelle
des Bundes (ADS), mit entsprechenden Unterlagen mtgeteilt und von
ihr registriert werden, wonach der Tarifvertrag in Kraft treten kann
Bei Unkl arheiten und Zweifeln sollten vor der Registrierung
Nachfragen der Komm ssion zul dssig sein. Antidiskrimnierungsverbande
sollten durch das AGG ermchti gt werden, in diese Unterlagen bei der
Regi strierungsstell e jederzeit Einsicht nehnen zu kdnnen und fir den
Fall, dass sie einen Tarifvertrag i mH nblick auf ein Merknmal des 8 1
AGG fur diskrimnierend halten, Verbandskl age zu erheben

Schon best ehende Tarifvertréage sollten innerhalb gesetzlich

f est zul egender Fristen nachtraglich einer Uberprifung auf

Di skrim nierung durch die daran beteiligten Tarifvertragsparteien
unt er zogen und ggf. verandert werden missen. Uberpriif ung, Ergebnis
und Anderungen wéren der Registrierungsstelle ebenso mitzuteilen wie
imFall neu abgeschl ossener Tarifvertrége. Kommt es bei der
Uoer pr if ung best ehender Tarifvertrage nicht zu einer Einigung der
Tarifvertragspartei en, kénnte dem Tarifvertrag jedoch nicht einfach
die weitere Wrksankeit versagt werden. Denn sonst konnte eine Parte
einen ihr unliebsanen Tarifvertrag auf diese Wise durch bl o3e

Ver wei gerung des Konsenses beseitigen. Es ware viel mehr eine Art

Ei ni gungsstelle im Sinne einer Entgeltgleichheitskomm ssion unter

ei nem unabhangi gen Vorsitz einzusetzen, die Uber das weitere Vorgehen
entschei det. Auf die Person fur den Vorsitz missten sich beide Seiten
ei ni gen, ansonsten bestellt das Arbeitsgericht den Vorsitz.® Nur bei
der Anwendung eines Tarifvertrages, der dieses Verfahren erfol greich
durchl aufen hat, dirfte die Haftung der Unternehnen auf Falle grober
Fahr| @ssi gkei t beschrankt werden.

Fur betriebliche Entgeltsystene konnten entsprechende Regel ungen auf
der Ebene des Betriebsverfassungsgeset zes ei ngef thrt werden, wobei
notfalls eine betriebliche Einigungsstelle zu entscheiden héatte.

Fragen 34, 36 und 37: Neue ArbeitsbewertungsnmalZnahnmen und -systene

Di e Wssenschaft ist sich daruber einig, dass Verfahren zur
anal yti schen Arbeitspl atzbewertung tendenziell besser zur

di skrim ni erungsfrei en Arbeitsbewertung geeignet sind als

sunmmari sche. Denn erstere | egen zuerst nach verschi edenen Merknal en
differenzierte, abstrakte Bewertungsgesichtspunkte fest und

subsuni eren dann jede einzel ne konkrete Tatigkeit unter diese

9 Ahnlicher Vorschlag schon von Pfarr: Entgeltgleichheit in kollektiven
Ent gel t systenmen, in: Festschrift 50 Jahre BAG 2004 S. 779 ff.
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Merkmal e. Erst die Gesantsicht verschi edener Tatigkeiten und

Tati gkei tsbestandteil e auf einer beruflichen Position ergi bt dann die
Ver gutung. Summari sche Verfahren hi ngegen bilden nur grobe

Fal | gruppen, denen dann bestimmte Beschafti gtengruppen zugeordnet
werden. Die Zuordnung erfol gt hier pauschal und weniger transparent.

Di e bisher verbreiteten Arbeitsbewertungsverfahren |eiden jedoch alle
daran, dass di e Anforderungen an und der Einsatz von Fahi gkeiten, w e
si e haufiger auf typischen Frauenarbeitspl & zen gefordert und eher
von Frauen erbracht werden, nicht als Qualifikation, Leistung oder

Bel ast ung gesehen und bewertet werden. Neben Geschicklichkeit,

fei nnot ori schen Bel ast ungen oder nonot onen Arbeitsbedi ngungen i m
Produkti onsberei ch geht es hier vor allem um sozi okomruni kati ve

Fahi gkei ten und di e sorgende Verantwortung fidr Menschen im

Di enst | ei stungsberei ch. Das Schwei zer Verfahren zur

Ar bei t spl at zbewert ung Abakaba bezi eht auch sol che Fahi gkeiten,

Anf orderungen und Bel astungen anteilig mt in die Bewertung ein, die
eher von Frauen und auf typischen Frauenarbeitspl atzen zu erbringen
sind. D eses Verfahren wurde mt Unterstitzung des Schwei zer Staates
entwi ckelt und ist in der Schweiz auch bereits nehrfach erfol greich
ei ngeset zt worden, vor allemvon 6ffentlichen E nrichtungen

Abakaba i st jedoch nicht der einzige Neuansatz. Auch

W ssenschaftl erinnen i n Deutschl and haben sich schon nit dem Ei nsatz
neuer |nstrunente und Systenme zur Arbeitsbewertung befasst. Zur

Unt er st it zung der Tarifvertragspartei en kénnte bei der ADS oder einer
anderen Regi strierungsstelle ein Referat eingerichtet werden, das

I nformat i onen Uber besonders geschl echt ergerechte Verfahren zur
Arbeits- und Lei stungsbewertung samelt und Interessierten zur
Verfugung stellt sow e Personal verantwortliche, Betriebs- und
Personal rate, Tarifvertragspartei en, deichstellungsbeauftragte usw.
ber &t .

Fragen 35 und 36: Probl ene bei mEi nsatz neuer
Ar bei t sbewer t ungssyst ene

Kei n Arbeitsbewertungssystem verandert jedoch die Lohnsumme
insgesant, die in einemBetrieb oder Unternehmen zu verteilen ist.
Ei n Wechsel des Arbeitsbewertungssystens fihrt daher zwangswei se zu
Umverteil ungen innerhal b sei nes Anwendungsberei chs. Der Abbau von

Di skrim ni erung nmuss letztlich von denjenigen ,bezahlt® werden, die
bi sher von di eser Benachteiligung profitiert haben. Von den

best ehenden Ent gel t systenen profitieren naturgenéfld vor allem

di ej enigen, die in den diesheziglichen Verhandl ungen am

dur chset zungsst ar ksten waren, weil sie am besten personel
repréasentiert wurden oder wegen i hrer Arbeitsmarktposition und ihrer
Kanpf ber ei t schaft am nei st en Ber iicksi chti gung erzwi ngen konnten; — in
der Praxis also Manner mt gewerkschaftlicher Oganisierung und ohne

10 Naheres Katz/Baitsch: Arbeit bewerten — Personal beurteilen, Zirich 2006.
11 Z. B. Tondorf/Jochnmann-Ddl | (GEFA).
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M grationshintergrund. Gegen den Wderstand di eser Akteure | assen
sich neue Systene mt Unverteilungseffekt nur schwer durchsetzen.

Gewi sse Ent spannung zw schen bi sher benachteiligten Frauen und bi sher
beglinsti gt en Mannern konnte ei ne vor dber gehende Besitzst andswahrung
zugunst en der bislang Begunstigten sein, die sich erst schrittweise,
z.B. durch Anrechnung auf kiunftige Tariferhdhungen, abbaut. E ne

sol che Besitzstandswahrung wi ederum héatte aber die Unternehnensseite
zu finanzieren. Insofern bietet sich eine nmachtige Koalition zw schen
den bi sl ang begunsti gten Mannern und der Unternehnmensseite zur

Ver hi nderung grundl egender Veranderungen in Ri chtung auf weni ger

Di skrim ni erung der Frauen geradezu an. D ese Koalition |iele sich
viell eicht dadurch aufbrechen, dass di e Erhdhung der Frauenentgelte
nur schrittweise i mUnfang der Anrechnung kunftiger Tariferh6hungen
auf di e Manner| 6hne erfolgt. Allerdings verstielRe di ese weiche Losung
erneut gegen den genei nschaftsrechtlichen G undsatz der

Entgel tgleichheit, wie er sich insbesondere aus Art. 141 EG al s

unm ttel bar in Deutschland geltendem Recht ergibt, so dass diese nur
schrittwei se Anpassung des Entgelts von Mannern und Frauen kein
gangbarer Weg i st.

Bl o3e Einsicht in die Ungerechtigkeit diskrimnierender

Ent gel t systenme reicht als Veréanderungsnotor jedenfalls nicht aus.

Ei ne Veranderung liefl3e sich innerhal b des bisherigen

Aushandl ungssystens nur erreichen, wenn in den Verhandl ungen um

Ent gel t regel ungen auch di e bi sher benachteiligten G uppen starker
reprasentiert waren als bisher. Daneben misste die Kontrolle der

kol | ekti ven Ver handl ungser gebni sse von aulien durch den Staat und/ oder
durch Anti di skrim ni erungsver bdnde verstarkt werden wie schon
beschrieben.

Frage 39: Senioritatsregel ungen

Seni oritatsregel ungen benachteiligen imstatistischen Durchschnitt
Frauen. Denn Frauen werden aufgrund ihrer geschl echtstypi sch haufiger
gebr ochenen Erwer bsbi ografien imDurchschnitt seltener als Manner

ei ne hohe betriebliche Senioritéat erreichen. Das liegt nicht nur
daran, dass Frauen zur Kindererzi ehung und kunftig auch zur
Versorgung Alterer ihre Berufstatigkeit haufiger unterbrechen
(missen) als Manner. Frauen zi ehen auch haufiger ihren nménnlichen
Part nern bei ei nem Wchsel seines Beschaftigungsortes hinterher und
nmissen dann dort jeweils beruflich neu anfangen mt inmer neu

ei nset zender Senioritéatsberechnung. Damt ist hier das erste Merknma
einer mttel baren Geschl echt sdi skrim nierung gemal3 8§ 3 Abs. 2 AGG
erfallt. Das Merkmal Senioritat darf damt, soll es nicht

geschl echt sdi skri m ni erend sein, nur eingesetzt werden, wo es durch
ei n recht maRi ges Zi el sachlich gerechtfertigt und zur Errei chung
dieses Zieles als Mttel angenmessen und erforderlich ist.

Seni oritatsregel ungen in kollektiven Entgeltsystenen kdonnten zwe
Ziele verfolgen: Sie kdonnten die Betriebstreue honorieren wollen oder
di e durch die Betriebstreue akkumulierte besondere Betriebserfahrung.
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Das Honorieren von Betriebstreue kollidiert allerdings damt, dass
gesel l schaftlich und innerbetrieblich heute vorrangig Flexibilitat
von den Beschaftigten gefordert wird. Senioritét zu honorieren ist in
di eser Hinsicht al so geradezu kontraproduktiv und dann auch kein
gerechtfertigtes Ziel. Soweit sich Senioritat allerdings in fur die
zu | ei stende Arbeit vorteilhafter Erfahrung naterialisiert, ist sie
ein sinnvolles und zul &ssiges Kriterium zur Bewertung von Arbeit.
Senioritat darfte in dieser Bedeutung und Funktion jedoch nicht
zusat zl i ch noch neben andere Kriterien treten, die ebenfalls die
betriebliche Erfahrung honorieren sollen, wie z.B. die

» Bewadhrungszeiten® imoffentlichen Denst. Es ist auch eine —
wenngl ei ch noch verdecktere — Geschl echt sdi skri m ni erung, wenn ein
Tat best and, der ein Geschlecht imDurchschnitt vor dem anderen
gunstiger bewertet, in ei nem Bewertungssystem verdoppelt herangezogen
wird. Insofern ist das Merkmal Senioritéat, wenn es in

Ar bei t sbewertungssystenen auftritt, zwar nicht generell unzul &ssig,
aber doch einer besonders kritischen Prifung in H nblick auf

Geschl echt sdi skrim ni erung zu unterzi ehen

Prof. Dr. Sibylle Raasch
Vor sit zende der dj b- Konm ssi on
Arbeits-, deichstellungs- und Wrtschaftsrecht
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