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~ Die Methoden haben gewechselt, die "Geschlechtsabzuge
sind geblieben,

Auf dem Weg zu einer Neubewertnng von Frauenarbeit?

Andrea Jochmann—DélI, Gertraude Krell

1  Die Fordernng: "Gleiches Entgelt, nicht nur féir gleiche, sondern auch ~
fir gleichwertige Arbeit!" '

Ein ungelernter Arbeiter in der nordrheinwestfilischen MineralSlverarbei-
tenden Industrie erhilt ein Tarifentgelt, das 29% iiber dem einer ausgebil-
deten Verkauferin im Einzelhandel liegt (vgl. Kurz-Scherf 1986, S. 541).
VerkauferInnen, Sprechstundenhelferlnnen, Erzicherlnnen und Kranken-
schwestern - dies sind nicht nur Beispiele fiir Berufe, die zum groBten Teil
von Frauen ausgeiibt werden, sondern auch Beispiele fiir Berufe mit ver-
gleichsweise niedrigem Verdienst. Diese Tatsache veraniaBt zu der Frage,

ob hier eine systematische Unterbewertung von Frauenarbelt und damit
Diskriminierung vorliegt.

Bei der Beantwortung dieser Frage sind Argumente, die im Zusammen-'
hang mit der Forderung "gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit" erarbeitet und
erdrtert worden sind, wenig hilfreich,! denn es handelt sich ja gerade nicht
um eine Situation, in der Frauen und Minner gleiche oder gleichartige At-
beiten verrichten, sondern es existieren als jeweils typisch geltende Frauen-
* und Minnerarbeiten. Die geschlechtstypische Zuordnung von Titigkeiten
kann im Detail sehr unterschiedlich ausfallen. Sie wird allerdings durchgan-
gig mit dem Verweis auf Merkmale des jeweiligen Geschlechtes begriindet,
und sie ist ebenso durchglingig verbunden mit gesellschaftlichen Statuszu-
_ weisungen (vgl. dazu auch den Beitrag von Knapp in diesem Band). Ange-
sichts dieses Phinomens, das bezogen auf marktformig organisierte Gesell- - -

1 Zur Definition von glelcher, gleichartiger und glelchwertlger Arbeit vgl. Pfan'/
Bertelsmann ( 1981, S. 56ff).
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schaften als Arbeitsmarktseghxentatioﬁ nach deﬁx Geschlecht bezeichnet
wird (vgl. Beck-Gernsheim 1981, Kleber 1988 und 1992), erscheint die For-
derung: "Gleiches Entgelt fiir gleichwertige Arbeit" angemessener. ’

~ Diese Forderung ist in der Bundesrepublik Deutschland 1980 zur Rechts-

norm geworden: Mit dem arbeitsrechtlichen EG-Anpassungsgesetz wurde
im neu eingefiigten § 612, Abs. 3 BGB ein Diskriminierungsverbot festge-
schrieben, das ausdriicklich fiir "gleiche” und "gleichwertige” Arbeiten gilt.

Allerdings bléibt dort offen, was unter "gleichwertiger Arbeit" zu verstehen . -

ist. In der Begriindung wird - so Pfarr/Bertelsmann (1981, S. 384) - zur KI&--
rung dieser Frage auf die "objektiven MaBstabe der Arbeltsbewertung ver-
wiesen.

2, Glelchbehandlung durch Arbeltsbewertung"

-Nicht nur die Leglslatlve ‘sondern auch die Mehrzahl derjenigen, dJe in der

Bundesrepublik Deutschland in Wissenschaft und Praxis mit Arbeitsbewer-
tung befaBt sind, vertrauen darauf, daB eine anforderungsbezogene Diffe-

_renzierung der Grundlhne und -gehilter mittels der Verfahren der Ar-
-beits(platz)bewertung. eine Gleichbehandlung der Geschlechter garantiert:

- "Da die Arbeitsbewertung sich nicht mit der personellen. Besetzung der ver-

schiedenen Positionen befaft, fithrt eine Lohndifferenzierung nach den Er-

. .gebnissen der. Anforderungsermittlung zu einer Gle:chbehandlung von
Frauen und Minnern” (Knebel/Zander 1989 S.125). .

":Dieser Auffassung waren - und sind z.T. noch - auch die Tanfvertragspar-
.~ teien: Schon in den 50er Jahren wurde seitens der Gewerkschaften betont,
- ein Ergebnis der Verbreltung der Arbeitsbewertung werde die Angleichung

der Frauenentgelte sein (vgl. Schmiede/ Schudlich 1976, S. 337). Eine Ende

~+ der 80er Jahre durchgefiihrte Befragung der Tarifparteien ergab: Von 27 -

. antwortenden Arbeitgeberfachverbinden erklirten 22, das Gleichbehand-

lungsprinzip sei in ihrem Tarifbereich verwirklicht, da dort anforderungsbe-
zogene Eingruppierungskriterien verwendet wiirden; finf der 14 Antwort-
schreiben von Gewerkschaften zeugten ebenfalls von einem fast blinden
Vertrauen in. die Gerechtigkeit der bestehenden Bmgmpplerungssysteme '
(vgl Jochmann-Déll 1990, S. 175)
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Sowohl historische Analysen (vgl. 3. und 4.) als auch eine methodenknt1~
sche Analyse der Arbeitsbewertung (vgl. 5.) fihren jedoch Eal dem Ergebms,
daB dieses blinde Vertrauen nicht gerechtfertigt ist.

3. w_Geschlechtsabzi'_lge bei der Bewértung von Arbeitern und Arbeiterin-
nen ' o ' '

. Bis in die 40er Jahre dieses Jahrhunderts existierte in Deutschland keine

Arbeitsbewertung, sondern eine Arbeiterlnnenbewertung. MaBgeblich fiir -
die Differenzierung der Grundentgelte waren nicht die Anforderungen des
Arbeitsplatzes, sondern die Qualifikation der dort Beschaftigten, wobei in
der Regel zwischen "Ungelemten bzw. "Hilfsarbeitern”, "Angelernten” und
"Facharbeitern” unterschieden wurde. Innerhalb der Gruppen wurde nach -
dem Geschlecht differenziert. In Ausnahmefillen wurde fiir gleiche oder
gleichwertige Arbeit gleicher Lohn bezahit, in der Regel erhielten Frauen - -
jedoch nur 40-70% der MannerlShne (vgl. Karbe 1928, S. 22f). ’

Bemerkenswert ist, daB bereits zu Beginn dieses Jahrhunderts seitens der
Frauenbewegung argumentiert wurde, eine Ursache dieser Differenzen sei
eine systematische Unterbewertung der Frauenarbeit. Kithe Schxrmacher :
(vgl. 1909, S. 200) stellte fest, die niedrigere Bewertung der Frauen sei u.a.
durch geringere Anspriiche der Frauen verursacht - und sprach in diesem
-Zusammenhang vom "Geschlechtsabzug". Frauen akzeptierten aufgrund ei-
per "dem untergeordneten Geschlecht durchschnittlich angeziichtete(n)
. Anspruchslosigkeit” (ebd. S. 202) Geschlechtsabziige von 50%, unabhéingig
davon, wie schwer, qualifiziert oder ergiebig ihre Arbeit im Vergleich zu
derjenigen der MAnner tatsichlich sei. Von G&schlechtsprémlen sprachen
nicht nur frauenbewegte Zeitgenossinnen. Auch Max Weber berichtete
{iber eine Fabrik, in der iiberwiegend Frauen bzw. Madchen, aber auch
einige MAnner, mit dem Weben von Taschentiichern und schmalem Leinen
beschaftigt wurden, d.h. glelche Arbeit verrichteten. Es handelte sich um
Akkordarbeit, und aufgrund der durchschnittlich héheren Leistungen der
Frauen seien die Verdienstchancen der Ménner an den schmalen Web-
stihlen geringer. Aber deren "Verlangen, doch unter allen Umstinden
mehr zu vefdienen, als die Madchen, nétigten abgesehen davon, da8 der
-garantierte Minimallohn der Manner hoher ist als derjenige der Madchen,

iberdies zur Gewdhrung von ’Geschlechtszulagen’ fiir die am schmalen - '
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Stuhl beschaftigten Arbeiter in. Hohe von betrichtlich mehr als 1/5 ihres
reinen Akkordverdienstes.” (Weber 1908-09, S. 165).

‘Webers Darstellung ist nicht zu entnehmen, ob die erwdhnten unterschied-
lichen garantierten Mindestldhne tariflich vereinbart waren. Generell do-
minierten bis zum Ersten Weltkrieg individuelle Lohnabschliisse: 1914 gab -
es 13000 Tarifvertrage fiir zwei Millionen tarifgebundene Beschiftigte, al-
lerdings vorwiegend in ménnlich dominierten Branchen; nur in 11% dieser
Vertriage waren Arbeiterinnen beriicksichtigt (vgl. Losseff-Tillmanns 1978, .
~-S. 283). Dort, wo Tarifvertriige abgeschlossen wurden, fithrte dies zu einer
Festschreibung der Geschlechtsabziige bzw. -zulagen. In einem 1907 in Kas-
sel abgeschlossenen Tarifvertrag des Vervielfaltigungsgewerbes z.B. wurden
- fiir Hilfsarbeiter Tariflohne von 15-19 Mark vereinbart, fiir Hilfsarbeiterin-
nen nur 9 Mark. In der Eisen- und Metallindustrie - der Branche, die spéter
als erste die Arbeitsbewertung einfiihrte - wurde schon in den zwanmger
Jahren tariflich vereinbart, Arbeiterinnen 70% der Lohne ihrer gleichaltri-
gen Kollegen der gleichen Berufsgruppe zu zahlen (vgl. Karbe 1928, S. 118).
In der "Gewerkschaftliche(n) Frauenzeitung” wurde 1921 konstatiert, in fast
allen Tarifvertragen fiir Arbeiter und Arbeiterinnen wiirde nach Geschlech-
tern differenziert (vgl. Losseff-Tillmanns 1978, S. 284). Nur selten wurde in
der innergewerkschaftlichen Diskussion die Beseitigung der Lohnkategorie
"Arbeiterin” gefordert - und dann ohne Erfolg (vgl. ebd., S. 287). Ende der
zwanziger Jahre resiimierte Karbe (1928, S. 120), daB in den Tanfvertrﬁgen
"nun ein bestimmtes Lohnverhéltnis sanktlomert nst"

4, Dlslmmimenmg trotz Arbeltsbewertung Die Fortschreibung der "Ge-
schlechtsalrznge

"Geschlechtsabziige” waren demnach gingige Praxis und herrschendes
(Un-)Recht, als 1942 in der Metallindustrie die ArbeiterInnenbewertung
. durch die Arbeitsbewertung ersetzt wurde. Und in dem neuen Regelwerk,
dem in Gemeinschaftsarbeit zwischen der Deutschen Arbeitsfront (DAF)
und der Reichsgruppe Industrie entwickelten "Lohngruppenkatalog Eisen
und Metall (LKEM)", wurde trotz der methodischen Neuorientierung dnese
Tradition bruchlos fortgesetzt. :
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Zum einen waren nur dle unteren 5 der msgesamt 8 Lohngruppen fir die
weiblichen Gefolgschaftsmltgheder vorgesehen (vgl.-Siegel 1989, S. 186 ff.;

Hachtmann 1989, S. 213). Schon die Eingruppierung einer Frau in die
Lohngruppe 5, die untetste Lohngruppe fiir Facharbeiten, muBte durch die
Reichstreuhdnder genehmigt werden - und galt als Indiz dafiir, da8 die Ein-
stufung aller im betreffenden Betrieb vorkommenden Arbeiten zu hoch

vorgenommen worden sei. Zum andern wurde auch hier aus "sozialen. .
Griinden" bei Frauen generell ein Abschlag von 25 % der entsprechenden
Grundiéhne fiir Méinner vorgenommen. Es war der Fiihrer selbst, der ver-
kiindete, eine vSltige Gleichsetzung der Frauenl6hne bedeute eine MiBach-
tung der ‘Leistungen: des Mann% fiir die . Volksgemeinschaft (vgl Slegel
1989, S. 216).

Diejenigen, die den LKEM érarbeiteten, waren sich der Tatsache bewuBt,
daB die Frauenabschlige eine Setzung darsteliten, fiir die das Verfahren
der Arbeitsbewertung keinerlei Anhaltspunkte bot. "Den Frauenabschlag
von der Arbeltsbewertung her zu erkléren, ist praktisch nicht moglich. Er
muB erklir} werden aus den sozialen Unterschieden”, erklérte ein beteilig-
ter Siemens-Direktor in den 50er Jahren rickblickend (zit. n. Siegel 1989, S.
217). .

In der Bundesrepublik Deutschland orientierten sich nach dem Zweiten
Weltkrieg die Tarifvertragsparteien wiederum an dieser Tradition. Trotz
Gleichbehandlungsgebot im Grundgesetz und trotz Arbeitsbewertung wur-
den weiterhin Tarifvertrige mit Frauenlohngruppen und Frauenabschlags-
klauseln abgeschlossen (vgl. Weiler 1992, S. 50ff sowie den folgenden Bei- -
trag von Gabriele Sonnenschein). Erst 1955 erklirte das Bundesarbeitsge-
richt diese Praxis fiir rechtswidrig, und es dauerte noch fast zwanzig Jahre,
bis zu Beginn der 70er Jahre die letzte dieser Klauseln abg&schafft wurde
(vgl. Pfarr/ Bertelsmann 1981, S. 125).

Seither existiert in der Bundesrepublik Déutschland eine "abschlagsfreie"

' Arbeitsbewertung. "Abschlagsfrei® ist ]edoch nicht gleichbedeutend mxt '
dlsknmmlerungsfrex
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5. Methodenkritische Analyse: Diskriminierung durch Arbeitsbewertung

Beitriige der Arbeitsbewertung zur systematischen Unterbewertung von
Frauenarbeitsplitzen werden seit Beginn der 80er Jahre in angelsachsi-

schen Lindern im Rahmen' der sog. "comparable worth” Diskussion erdr-
" tert. Diese Debatte ist bislang in der hiesigen arbeitswissenschaftlichen und
betriebswirtschaftlichen Fachwelt mit wenigen Ausnahmen (vgl. z.B. Joch-
mann-Déll 1989,1990; Jochmann-Dall/Wichter 1989; Krell 1990) kaum zur .
Kenntnis genommen worden. Unabhéingig von der "comparable worth” .
Diskussion gab es allerdings liier dhnliche Uberlegungen (vgl. z.B. Ruten-
franz 1970; Helberger 1973; Rohmert/Rutenfranz 1975; Krell 1984, S. 75ff).

Die in diesen Zusammenhingen vorgetragenen Argumente sollen im fol-
genden skizziert werden. :

5.1 Die Arbeitsanalyse/-beschreibung

- Durch die Arbeitsanalyse bzw. -beschreibung wird der Grundstein fiir die
Bewertung des Arbeitsplatzes gelegt. In der Praxis werden hier i.d.R. keine
fir die Arbeitsanalyse entwickelten wissenschaftlichen Instrumente benutzt,
sondern pragmatische Verfahren der Arbeitsbeschreibung (vgl zB. REFA
1987, S. 22ff). Die Daten werden durch Selbstaufschreiben, Fremdauf-
schreiben - oder Befragen erfaBt. Bereits . ‘hier finden (Selbst-)
Diskriminierungen statt: Grundsitzlich werden die fiir Frauenarbeitsplitze
charakteristischen Anforderungen bzw. die dementsprechenden Qualifika-
tionen als quasi-natiirliche erachtet und damit als entgeltungsbediirftige
"libersehen’ (vgl. z.B. Kurz-Scherf 1986, S. 540; Manese 1988, S. 35ff; Elizur
1987, S. 135ff). Auch die Frauen selbst tendieren zu einer Beschreibung ih- -
rer Arbeit, die tendenziell zu einer Unterbewertung fiihrt, wihrend M#nner
bestimmte Merkmale eher iberbetonen (vgl Institute for Education and
Research on Women and Work 1980, S. 20, zit.n. Moser 1985, S. 42).

5.2 Die Summarische Arbeitsbewertung

Bei der summarischen Arbeitsbewertung werden die Anforderungen, die
ein Arbeitsplatz an die dort titige Person stellt, ganzheitlich im Sinne von
pauschal oder global ermittelt. Dies kann durch Reihung (Rangfolgeverfah-
ren) oder Stufung (Lohngruppenverfahren) geschehen.
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Belm Rangfolgeverfahren werden die emzelnen Arbeitsplitze durch Paar-
vergleich ihrer vermeintlichen Wertigkeit entsprechend gereiht. Dieser Pro-
ze wird durch Vorurteile und Stereotypxslerungen beeinfluBt. Die zu -
‘vergleichenden Arbeitsplatze sind in den Kopfen der Bewertenden ge-
schlechtstypisch zugeordnet. Deshalb besteht die Gefahr; da8 .Frauen-
arbeitsplitze am unteren Ende einrangiert werden, weil Frauenarbeit gene-
rell geringgeschitzt wird. Insofern ist dieses Verfahren besonders anfalllg
fiir Diskriminierungen. '

Beim Lohngruppenverfahren werden meist auf tariflicher Ebene - Anforde-
rungskataloge und Tétigkeitsbeispiele als Eingruppierungshilfe erstellt, auf
deren Basis dann auf betrieblicher Ebene die Eingruppierungen vorge- -
nommen werden. Zun#chst 148t sich festhalten, da8 die Berufs- und Ta#fig-
keitsbezeichnungen in den Tarifvertrigen nicht geschlechtsneutral sind. Im
Bundesangestefltentarif (BAT) z.B. sind die als Tatigkeitsbeispiele verwen-
deten Berufsbezeichnungen in den oberen Vergiitungsgruppen ausschlieB-
lich minnlich (z.B. Bibliothekar, Maschinenbuchhalter); weibliche -- und
minnliche - Berufsbezeichnungen (z.B. Wirtschafter/Wirtschafterinnen)
finden sich nur in den untersten Vergﬁtungsgruppen (vgl Kurz-Scherf
1986, S. 539; Weiler 1992, S. 120). -

Die Diskussion um Entgeltdiskriminierung konzcntnerte sich hler lange
Zeit auf die "Leichtlohngruppen”, die nach dem Verbot der "Frauenlohn-
gruppen" sukzessive an deren Stelle gesetzt worden waren. Weil Frauen
aufgrund ihrer Konstitution als geeignet fir leichte Arbeiten gelten, wird
der UmkehrschluB gezogen, Frauenarbeit séi leichte Arbeit (vgl. Krell 1984,
S. 76). "Eine Arbeit kann ZuBerst schmutzig sein und unter hoher Lirmein-
wirkung stehen, sie kann nervlich sehr ermiidend sein und hohe Anforde-
rungen an die ‘Augen stellen, sie kann mit wertvollen Maschinen. oder Er-
zeugnissen zu tun haben und hohe Anforderungen an die manuelle Ge-
schicklichkeit stellen - wenn sie von Ungelernten ‘ausgefiihrt werden kann
und muskelmaﬁlg keine besonders groBen Leistungen erfordert, wird sie
von vielen Industnezwe1gen als Leichtlohntitigkeit eingestuft werden"
(Helberger 1973, S. 218). Im gewerblichen Bereich wird hier z.T. Muskelar-
beit mit SChwerer dynamischer Muskelarbeit. gleichgesetzt, und andere
Formen, wie einseitig dynamische (z.B. Dateneingabe) und statische Mus-
kelarbeit (zB. Stehen) werden vernachléssigt. Stiefmiitterlich behandelt
wird auch die geistig-nervliche Belastung (z.B. durch Arbeit unter Zeit-
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druck). Trotz der intensiven Diskussion, ob es sich hier um eine Form der
Diskriminierung von_Frauen handele, wurden 1983 in neun von 30 Tarif-
bereichen die Kriterien "leichte Arbeit” bzw. "geringe koérperliche Be-
lastung” verwendet (vgl. Kurz-Scherf 1986, S. 540). Auch noch Ende der
- achtziger Jahre - neuere Daten liegen uns nicht vor - existieren Tarifver-
tréige mit "Leichtlohngruppen” (vgl. Jochmann-Déll 1990, S. 200f).

Mit den "Leichtlohngruppen” bzw. mit der Frage "Ist Frauenarbeit leichte
Arbeit?" ist jedoch nur eine Facette der Gesamtproblematik thematisiert.
Ein weiteres Problem stellt das in den summarischen Verfahren verwendete
Kriterium der Anlernzeit dar - und zwar aus verschiedenen Griinden. Er-
stens sind die Anlernverfahren nicht vereinheitlicht, wodurch die Anlern-
zeit als MaBstab fiir die Vergiitung fragwiirdig wird (vgl. Rutenfranz 1970,
S. 29). Zweitens bleiben so jene Fihigkeiten und Fertigkeiten, die nicht in
betrieblichen Qualifizierungsprozessen erworben worden sind, unberiick-
* sichtigt. Aber auch bei gleicher Ausbildungsdauer und -stufe (Fachschule)
werden z.B. Techniker héher eingruppiert als Erzieberinnen (vgl. Kurz-
Scherf 1986, S. 541; Winter 1991, S. 67ff).

SchlieBlich kdnnen die tariflich vereinbarten summarischen Verfahren indi-
rekt diskriminierend sein, weil sie Auslegungsspielrdume fiir die betriebli-
che Eingruppierung lassen, die zuungunsten von Frauen genutzt werden
(vgl. Rohmert/Rutenfranz 1975, S. 21; Remick 1984, S. 107). Davon zeugen
die Arbeitsgerichtsverfahren um dle -angemessene Emgruppxerung von
Frauenarbeitsplitzen.2.. -

Fazit: Die Summarik wird insgesamt als besonders anfillig fiir Diskriminie-
rungen angesehen. Da die Bewertungsergebnisse aufgrund des ganzheitli-
chen, globalen Vergleichens und Einordnens von Arbeitsplatzen letztlich -
auf Einschatzungen und subjektiven Wertvorstellungen der Bewertenden
beruhen, werden verbreitete Vorstellungen iiber die Geringwertigkeit von
Frauenarbeit reproduziert und verfestigt. Wegen der geringen Anzahl der
beriicksichtigten Differenzierungskriterien besteht zudem kaum die Mog-
lichkeit, die Anforderungen einigermaSen vollstandlg zu erfassen.

2 Zur Rechtsprechung in Sachen Entgeltglelchhext im gewerbhchen Bereich vgl. zu-
sammenfassend Krell (1990, S. 202ff). Ym Jahr 1992 ergingen zwei Urteile des
Bundesarbeitsgerichts zur Lohngleichheit im Handel (BAG Urteil vom 29.7.1992 -
4 AZR 502/91 und BAG Urteil vom 23.9.1992 - 4 AZR 30/92).
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S 3 Die Analytxsche Arbeztsbewertung

Bei den Verfahren der analytlschen Arbeltsbewertung soll durch die Be-
riicksichtigung einzelner Anforderungsarten die Gesamtanforderung diffe-
renzierter ermittelt werden. Dabei kann es vor allem durch die Auswahl
und die Gewichtung der Anforderungsarten zu Diskriminjerungen kommen
(vgl. zB. Trelman/Hartmann 1981, S. 71ff; Remick 1984). '

Die Auswahl der Anforderungsarten, die in einem Bewertungssystem bertick-
sichtigt werden sollen, erfolgt nicht nach arbeitswissenschaftlich objektiv
begriindbaren Regeln, sondern ist Ergebnis von Uberlegungen der Zweck-
miBigkeit, von ausgehandelten Kompromissen und Uberzeugungen dar- -
iiber, welche Anforderungen als entlohnungswiirdig anzusehen sind, Dis-

- kriminierung tritt dann auf, wenn Merkmale, die fiir Frauenarbeitsplitze
charakteristisch sind, weggelassen werden, typische Anforderungen von
Minnerarbeitsplatzen hingegen nicht nur beriicksichtigt, sondern sogar
doppelt und mehrfach bewertet werden. So wurden z.B. in den Tarifvertra-
gen der Metallindustrie lange Zeit die Anforderungsarten "Aufmerksam-
keit" und "Geschicklichkeit” vernachidssigt (vgl. Rohmert/Rutenfranz 1975,
S. 21). Im Angestelltenbereich wiederum, wo Frauen als Serviererinnen,
Kassiererinnen oder Krankenpflegerinneri oft schwere korperliche Arbeit
leisten, spielt das Kriterium "kdrperliche Belastung und Beanspruchung"
kaum eine Rolle (vgl Kutz-Scherf/Stahn-Wilhg 1981, S. 219; Moser 1985,
S. 29; Jochmann-D3ll 1990, S. 67ff).

"Im Ang@stell&nberewh fithren ungewichtete Anforderungsarten zu absur-
den Bewertungsergebnissen. Z.B. wirde der Arbeitsplatz ’Stenotypistin,

Rechtsabteilung’ etwa denselben Punktwert erhalten wie der Arbeitsplatz
’Leiter/Abteilung Einkauf’, wenn mit ungewichteten Rangreihen bewertet
wiirde" (Bieding/Ddring 1974, S. 47). Damit dergleichen nicht passiert, wird
gewichtet. Experten gestehen freimiitig ein, daB die Gewichtung zwischen
den einzelnen Anforderungsarten nicht wissenschaftlich bestimmbar ist
(vel. z.B. Knebel/Zander 1989, S. 64). Als Kriterien fiir die Festlegung einer

Gewichtung nennt REFA (vgl. 1987, S. 87) u.a. soziologische Wertungen, .

Arbeitsmarktfragen und sozialpolitische Notwendigkeiten. Insofern ist die
Gewichtung die zweite Einbruchstelle fiir Diskriminierungen (vgl. auch
Rohmert/Rutenfranz 1975, S. 21). Besonders brisant im Hinblick auf die
Bewertung von Frauenarbeitsplitzen ist die Empfehlung, /die Gewichtung
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am bestehenden Lohn- und Gehaltsgefiige bzw. an vorhandenen Gewich-.

tungen auszurichten (vgl. zB. bei REFA 1987, S. 88; Knebel/Zander 1989,
S. 64). 'Was bei einer solchen Praxis herauskommt, 148t sich unschwer vor-
stellen: Typische Anforderungen werden fiir Ménnerarbeitsplitze hoch, fiir
Frauenarbeitsplitze niedrig gewichtet (vel. Rohmert/Rutenfranz 1975, S.
:21; Lappe 1981, S. 163; Pfarr 1981, S. 270; Jochmann-Déll 1990, S. 54£f).

Mit der Ermittlung des Gesamtarbeitswertes ist noch keine endgiiltige
lohnpolitische Entscheidung getroffen, da das Entgelt nicht proportional zu
den Arbeitswerten steigen muB. Die Entgeltkurve kann linear, progressiv,
degressiv, oder in einer Mischform verlaufen (vgl. Bartolke u.a. 1981, S. 51).
Auch hier finden Diskriminierungen statt, wenn z.B. - wie Lappe (vgl. 1981,
.S. 154f) an einem Fallbeispiel aus der feinmechanisch-optischén Industrie
demonstnert vom Ecklohn an in den oberen Lohnbereichen, wo nur noch

. Minner eingruppiert sind, die Lohnlinie ﬁberproportlonal ansteigt.

Zusammenfassend 148t sich also festhalten, daB bei jedem Schritt und je-
dem Verfahren der Arbeitsbewertung Diskriminierungen stattfinden kdn-
" nen und auch stattfinden. Die "Geschlechtsabziige" sind nicht verschwun-
den. Es ist nur schwieriger geworden, sie hinter der Fassade der angebli-
chen Objektivitat der Arbeitsbewertung zu entdecken. :

6. Gestaltungsempfehlnngen fr dlslmmmiernngsﬁ'elere Arbeitsbewer-
tnngssyssteme 3

Die Forderung nach gleichem Entgelt fﬁx gleichwertige Arbelt beinhaltet in
ihrem Kern eine Neubewertung typischer Frauenarbeltsplam im Verhalt-
nis zu typischen Ménnerarbeitsplitzen. Und in diesem Zusammenhang witd
die Arbeitsbewertung nicht nur als Krankheitsverursacherin, sondern auch
als Heilmittel angesehen. Ein zweiter Schwerpunkt der "comparable worth"
Debatte sind deshalb Uberlegungen hinsichtlich einer diskriminierungsfrei-
~ eren Arbeitsbewertung, allerdings nur bezogen auf die Analytik. Die dort
entwickelten Gestaltungsempfehlungen sollen hier thesenartlg darg&stellt
werden (ausfihrlicher vgl. Jochmann-D&ll 1990).

1. Die Arbeitsanalyse, bei der die Weichen fiir die'spatere Bewertung ge-
stellt werden, solite sorgfiltig und umfassend durchgefithrt werden.
Insbesondere ist dabei sicherzustellen, da8 alle relevanten Tatigkeits-
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inbalte und Anforderungen an dem betreffenden Arbeitsplatz festge-
" halten werden. In diesem Sinne betreiben seit einiger Zeit im 5ffentli-
chen Dienst Hessens Erzieherinnen, Krankenschwestern und Reini-
gungsfrauen in gewerkschaftlichen (Frauen-)Arbeitsgruppen Grundla-
- genforschung iiber die Anforderungen, die ihre Titigkeiten stellen;
dieses hat bereits zu Emkommensverbwserungen gefuhrt (vgl. Diirk
1991, insbes. S. 730).

‘Da sich herausgestellt hat, daB in unterschwdhchen Systemcn (z.B. fﬁr
gewerblich' Beschiftigte und Angestellte) oft gerade die Merkmale
vorhanden und hoch gewichtet sind, die fiir iberwiegend mit Mannern

besetzte ‘Asbeitsplitze relevant sind (vgl. auch Treiman/Hartmann
1981, S. 78ff.; Beatty/Beatty 1984, S. 75), sollten die Methoden der

Arbeitsbewertung fiir alle Beschiftigten eiriheitlich sein. Einheitliche
. Bewertungssysteme sind allerdings nur eine notwendige, keine hinrei-
chende Bedingung fiir die Glelchbehandlung von Minnern und
- Frauen.

Eine ganz entscheldendc Rolle splelt die Zusammensetzung der
Bewertungskommission (so auch’ Remick 1984, S. 108; Shimmin 1987,
. S.70). Uber die - weithin akzeptiefte sowie gesetzlich und tariflich ge-
regelte - Beteiligung von VertreterInnen der Arbeitnehmer in Kom-
missionen zur Gestaltung und Durchfiihrung von Arbeitsbewertungs-
verfahren hinaus ist ebenfalls eine angemessene Reprisentanz von

Frauen zu fordern, Derzeit sind Tarifkommissionen - auch auf der Ar--

beitnehmerseite - {iberwiegend ménnlich besetzt (vgl Kurz-Scherf
1986, S. 537). Aus einer mangelhaften Reprasentaniz und damit Inter-

&csenvertretlmg von Frauen folgt, daB wichtige Anforderungen iber-

schen werden, weil die minnlichen Mitglieder der Bewertungskommiis-
sion nur vage oder sogar falsche Vorstellungen von deren Arbeitsplat-
zen und Tatigkeiteri haben (vgl. Fonda et al. 1979, S. 35).

“Um solche auf Unkenntnis oder Vorurteilen beruhende .Fehler im

ProzeB der Bewertung zu vermeiden bzw. zu verringern, soliten alle

Beteiligten nicht nur in den Methoden der Arbeitsbewertung geschult

werden, sondern auch und insbesondere hinsichtlich der Anforderun-
‘genan Frauenarbeltsplatze sensiblhslert werden '
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4. Um eine differenzierte Bewertung sicherzustellen, sollte das verwen- -

dete Verfahren der Arbeitsbewertung analytisch sein. Die Auswahl der
Anforderungsartexi und vor allem die Gewichtung sollten auf keinen
Fall am status quo orientiert sein. :
Anforderungen, die an Frauenarbeltsplatzen auftreten, sollten in.an-
gemesssener Weise beriicksichtigt werden. Das verlangt inzwischen
auch die Rechtsprechung. Zur Auswahl von Anforderungsarten ent-
schied der Europdische Gerichtshof im Jahre 1986, daB in Arbeits-
bewertungsverfahren "Kriterien zu beriicksichtigen sind, hinsichtlich
derer die Arbeitnehmer beider Geschlechter besonders geeignet sein
kdnnen" (Gleiches Entgelt ... 1986, S. 1877). Kriterien, die Arbeitneh- -
merlnnen eines Geschlechts bevorzugen, diirfen nach diesem Urteil
nur dann verwendet werden, wenn andere Kriterien innerhalb des Sy- -
stems ArbeitnehmerInnen des anderen Geschlechts bevorzugen und
somit die Benachteiligung wieder aufgehoben wird (vgl. auch
Pfarr/Bertelsmann 1989, S. 318ff sowie das BAG-Urteil vom 29.7.1992
-4 AZR 502/91). B

- 5. Auf eine angemessene Beriicksichtigung von ﬁbermegend mit Frauen
* besetzten Arbeitsplatzen ist auch bei den Richtarbeitsplatzen (Briik-
kenbeispielen) zu achten.
Eine Analyse der REFA-Briickenbeispiele (vgl. Jochmann-Dall 1990,
S. 62ff) zeigt, daB bei fast 90% der dort vorgegebenen Arbeitsplitze
der Frauenanteil unter 30% liegt, so daB fiir Frauenarbeitsplitze typi- -
_sche Merkmale uw.U. nicht vorhanden sind - und damit bei der Bewer-
‘tung ausgeblendet bleiben.

€. Die Entgeltkurve sollte in dem Bereich, in dem uberwxegend Manner-
arbeitspltze eingestuft sind, nicht {iberproportional ansteigen.

7. Das Verfahren solite korrekt und konsequent umgesetzt werden und
immer wieder auf Dlsknmxmerung bzw. Dlsknmxmerungsﬁelhelt hin
tiberpriift werden. ‘

Diese Gestaltungsempfehlungen sollten_nicht als fertige Patentrezepte miB-
verstanden werden. Arbeitsbewertung ist und bleibt ein politischer - d.h. in-
teressengeleiteter - ProzeB. Insofern kann es auch im Hinblick auf die Er-
fillung der Norin "gleiches Entgelt fiir gleichwertige Arbeit" keinen "one
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best way” der 'ArbeltSbewéftung ‘gebén (so auch Treiman/Hartmann 1981,
S.70; Madlgan/}hlls 1988, insbes. S. 330).

7. Ob Anforderungs- oder Personenbezug, die Neubewertung von Frau-
enarbeit ist notwendiger Bestandteil von GleichstellungmaBnahmen

Die Forderung nach gleichem Lohn fiir gleichwertige Arbeit bzw. nach ei-
ner Neubewertung von Frauenarbeitsplitzen mittels einer diskriminie-
rungsfreien Arbeitsbewertung gilt i den USA als "the Workmg Women s
Issue of the Eighties” (Hutner 1986). =

Hierzulande ist allerdings inzwischen die Zulcunft der Arbeitsbewertung
umstritten. Seit mehr als zehn Jahren ist sie heftiger Kritik ausgesetzt.
Diese kommt aus verschiedenen Richtungen, und es werden ganz unter-
schiedliche Argumente vorgel:ragenen3 Und wihrend Ende der 80er Jahre
ein Befiirworter frohlockt "Arbeitsbewertung ist wieder gefragt” (vel. Kbpe-
bel 1988), arbeitet die IG Metall (vgl. z.B. Lang u.a. 1990, S. 216ff) bereits
am Konzept einer qualifikationsorientierten Grundentgeltdifferenzierung
als Orientierung fiir die "Tarifreform 2000". Dies wére gleichbedeutend mit
einer Riickkehr zur ArbelterInnenbewertung

Ob eine qualifikations- und damit personenorientierte Emgrupplemng we-
niger diskriminierend wire, ist diskussionsbediirftig. Vieles spricht dafiir,
daB die Tradition der Unterbewertung von Frauenarbeit weiterhin fortge-
setzt wird (vgl. Jochmann-Dall 1989, S. 217ff). *Gretchenfragen’ sind u.a.
der Zugang von Frauen zur Aus- und Weiterbildung sowie die Beriicksich-
tigung auBerhalb formal anerkannter Qualifizierungsprozesse erworbener
Qualifikationen (vgl. auch Lang/Vogelheim 1992, S. 220f). Im ibrigen ver-
zichten die wenigsten der bekannten Qualifikationslohnmodelle auf anfor-
derungsbezogene Elemente (vgl. Eckardstein et al. 1988, S. 71ff). Eine Dis-
kussion iiber die Neubewertung typlscher Frauenarbeltsplﬁtm ist demzu-
folge in keinem Fall irrelevant.

Die Forderung nach einer Uberprﬁfung der Bewertung von Frauenarbelt
bzw. nach deren Hoherbewertung - sei es anforderungs- oder personenbe-
zogen - muB Teil eines Gesamtpaketes von Strategien und MaBnahmen zur
Verbuserung der Situation von Frauen im Erwerbsle_ben werden.

3 Fiir einen Uberblick iiber die Disskussion um dle Arbeltsbewermng vgl. Ridder
(1990) : :
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