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Diskriminierung in den Tarifvertragen Teil 6.2

Beispiel

Beispiel

Auf dem Weg zur Uberwindung der
mittelbaren Diskriminierung in den
Tarifvertragen der Metall- und Elektro-
industrie in Baden-Wirttemberg

Referenteninfo AE 3 / von Walter Beraus

Die tarifvertragliche Entgeltdifferenzierung ist das Resultat von politischen Aus-
handlungsprozessen, bei denen Interessen und letztendlich Wertvorstellungen
eine Rolle spielen. Insoweit kann eine mittelbare Diskriminierung in Einzelfallen
durch Tarifvertrage nicht ganz ausgeschlossen werden. Aufgabe der Tarifvertrags-
parteien ist es jedoch, Diskriminierungspotenziale vom Grundsatz her nach Mog-
lichkeit auszuschlief3en. Dafiir haben sich die Frauen immer eingesetzt. Die be-
triebliche Umsetzung ist von den Tarifvertragsparteien nur insoweit zu beein-
flussen, indem sie den Betriebsparteien Vorschriften auferlegen, die eine andere
Auslegung der Tarifvertrége weitgehend verhindert.

Geltende Tarifvertrage

Anhand von Beispielen aus drei Tarifvertragen soll deutlich gemacht werden, dass
es historisch gewachsen durchaus Bestimmungen in den geltenden Tarifvertragen
in der Metall- und Elektroindustrie in Baden-Wirttemberg gab und gibt, die mittel-
bar diskriminierenden Charakter haben kénnen. Auch wenn sich bei einer Gesamt-
betrachtung (Grundlohn und Leistungsentgelt) das eine oder andere wieder rela-
tiviert.

Beispiel Manteltarifvertrag

Bis 1979 gab es eigenstandige Manteltarifvertrage fur Arbeiter und Angestellte. Mit
der Uberarbeitung und Zusammenfiihrung der beiden Manteltarifvertrage zu einem
Manteltarifvertrag fir Beschaftigte 1987 wurde der erste gemeinsame Manteltarif-
vertrag in der Metall- und Elektroindustrie geschaffen. Seit dieser Zeit wird bei
jeder Neuverhandlung bei Tarifvertragen sprachlich der geschlechtsneutrale Begriff
,Beschaftigte* soweit wie mdglich verwendet.

Beispiel Lohn- und Gehaltsrahmentarifvertrag I
(LGRTV I) Nordwiirttemberg/Nordbaden

Mit der Zusammenfihrung der Lohn- und Gehaltsrahmentarifvertrage 1988 zum
LGRTV I wurden die Bestimmungen fiir alle Beschaftigtengruppen zusammen-
gefuhrt.

Allerdings gelten noch heute die wesentlichen Unterschiede weiter fort.
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So wird weiterhin unterschieden bei der Bezahlung zwischen kaufmannischen und
technischen Angestellten und gewerblich Beschaftigten. Bei den gewerblich
Beschaftigten gibt es dartber hinaus auch die Mdglichkeit der Anwendung eines
analytischen Arbeitsbewertungssystems oder summarischen Arbeitsbewertungs-
systems.

Fur die Bezahlung einer Arbeitsaufgabe, bei der in der Regel eine Berufsaus-
bildung vorausgesetzt wird, hat dies folgende Konsequenzen (Tabellenwerte
2004):

Beschéftigtenjahr*1 K 2 T2 Analytik*2 Summarik®
AWG 6 und 7 LG 7 und 8

1. Beschaftigungsjahr 1.779,73 € 2.010,29 € 1.823,10 € 1.823,10 €

2. Beschéftigungsjahr 1.874,69 € 2.122,28 € 1.932,89 € 1.948,25 €

3. Beschaftigungsjahr 1.972,96 € 2.235,36 €

4. Beschaftigungsjahr 2.092,64 € 2.354,49 €

" Bei betriebsdurchschnittlich abgesicherter Leistungszulage von 10 %

"2 und”3 e betriebsdurchschnittlich abgesicherter Leistungszulage von 16 % im Zeitlohn und in

NW/NB ein Verdienstgrad im Leistungslohn von 130 %

Die Gegenuberstellung der entsprechenden Gehaltsgruppen zu der Arbeitswert-
gruppe 7 bzw. Lohngruppe 8 unterstellt, dass mit den Beschaftigtenjahren im
Angestelltenbereich eine Berufserfahrung bis 1 Jahr bereits abgegolten ist. Das
heil3t zum Beispiel, dass Sekretariatsaufgaben geringer bezahlt werden als
vergleichbare technische Aufgaben.

Mit der Vereinbarung des LGRTV I konnte allerdings ein erster Schritt zur Ab-
schaffung mittelbar diskriminierender Bestimmungen in der analytischen Arbeits-
bewertung erreicht werden. Der Wichtefaktor des Bewertungsmerkmals ,Belastung
der Sinne und Nerven® (Anforderungen an die Konzentration/Monotonie) wurde
von 0,8 auf 0,9 erhoht. In einer insbesondere von den Frauen initiierten und ge-
puschten, sich daran anschlielfenden Héhergruppierungsaktion ,Auf geht's! Rauf
geht’s!“ konnte in vielen Betrieben eine Hohergruppierung bei frauentypischen
Arbeitsplatzen durchgesetzt werden.

Interessanterweise ist es dem Arbeitgeberverband aber in vielen Betrieben
gelungen, die Héhergruppierung mit der Begriindung ,Monotonie“ zu verhindern.
Den Betriebsraten war letztendlich die Héhergruppierung wichtiger als die Bewer-
tungsbegriindung, so dass die Hohergruppierung uber andere Bewertungsmerk-
male begriindet wurde.

Die Abgeltung von Belastungen

Belastungen werden heute bei den Angestellten nicht gesondert bezahlt, sondern
sind mit dem Gehalt abgegolten, das heif’t, unterschiedliche Belastungen werden
einheitlich bezahlt bzw. nicht bezahlt.
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Beispiel

Im gewerblichen Bereich wird unterhalb der Ecklohngruppe in der Regel unter-
schieden in geringe, mittlere, erschwerende Belastungen. Ab dem Eckentgelt wird
nur noch unterschieden in erschwerende und besonders erschwerende Belas-
tungen. Die Abgeltung erfolgt ber héhere Lohngruppen.

Beispiel LGRTV I Nordwiirttemberg/Nordbaden:

e Lohngruppe 3

Arbeiten mit geringen Belastungen, die ohne jegliche Ausbildung nach kurzer
Einarbeitungszeit ausgefihrt werden kénnen

oder

Arbeiten der Lohngruppe 2, jedoch mit mittleren Belastungen

oder

Arbeiten der Lohngruppe 1, jedoch mit erschwerenden Belastungen.
e Lohngruppe 7

Arbeiten, die neben beruflichen Fertigkeiten und Berufskenntnissen einen
Ausbildungsstand erfordern, wie er entweder durch eine fachentsprechende
Berufsausbildung in einem anerkannten Ausbildungsberuf oder auf andere
Weise erworben wird

oder

Arbeiten der Lohngruppe 6, jedoch mit erschwerenden Belastungen.

Beispiel LGRTV I Siidwiirttemberg-Hohenzollern:

Dieser Tarifvertrag wurde deshalb ausgewahlt, da hier exemplarisch die Abgeltung
der Belastungsart ,Larm*“ konkret geregelt ist und zudem die Bewertungsbegrin-
dung bei einer fachlich richtig durchgefiihrten LArmmessung keine subjektiven
Bewertungen zulasst.

Beispiel: Beschaftigte sind z. B. auf Grund der Anforderungen der Arbeitsaufgabe
in die Lohngruppe 1 eingruppiert. Wenn aber bei der Ausfiihrung der Arbeit er-
schwerende Belastungen vorliegen, z. B. eine Larmbelastung von Gber 82 dB(A),
werden diese Beschaftigten in die Lohngruppe 2 eingruppiert. Das heilt, sie
bekommen nicht das Entgelt der Lohngruppe 1 (1.550,26 €), sondern das Entgelt
der Lohngruppe 2 (1.550,26 €).

Die besonders erschwerenden Belastungen durch Larm fiihren zu einer Entgelt-
erhdhung von 0 €, da im Rahmen der Anhebung der unteren Lohngruppen der
Geldbetrag der Lohngruppe 1 auf den Geldbetrag der Lohngruppe 2 angehoben
wurde.

Beschéftigte sind auf Grund der Anforderungen der Arbeitsaufgabe in die Lohn-
gruppe 9 eingruppiert. Wenn aber bei der Ausfihrung der Arbeit erschwerende
Belastungen vorliegen, z. B. eine Larmbelastung von Uber 82 dB(A), werden diese
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Beschéftigte in die Lohngruppe 10 eingruppiert. Das heil3t, sie bekommen nicht
das Entgelt der Lohngruppe 9 (2.178,27 €), sondern das Entgelt der Lohngruppe
10 (2.413,23 €).

Die erschwerenden Belastungen fiihren zu einer Entgelterh6hung von 234.96 €.

Beschaftigte in der Lohngruppe 9 erhalten nach Tarifvertrag fir die gleich hohen
Belastungen 234,96 € mehr als Beschéftigte in der Lohngruppe 1.

Bedenkt man nun weiterhin, dass sich das Leistungsentgelt prozentual auf die
Lohngruppe bezieht, so wird die Differenz bei der Bezahlung je nach Lohngruppe
noch gréer. (Da Beschaftigte in den unteren Lohngruppen eher im Leistungslohn
mit entsprechend hohen Verdienstgraden arbeiten und Beschéftigte in den hohen
Lohngruppen im Zeitlohn, relativiert sich dieses allerdings wieder.)

Grund fur die ungleiche Bezahlung der Belastung ist die Abgeltung Uber zusatz-
liche Lohngruppen bei gleichzeitig gewolltem progressiven Lohnschlissel.

Die EU-rechtlichen Anforderungen
an Arbeitsbewertungssysteme und der
ERA-TV

Im Wesentlichen werden vier Anforderungen an Arbeitsbewertungssysteme
gestellt.

EU-rechtliche Anforderungen
- Systeme beruflicher Einstufung -

© Anwendung

von Kriterien
(Bewertungsmerkmale)

O Transparenz

~

Anforderungen
an die Einstufung

® Auswahl der

Kriterien
(Bewertungsmerkmale)

O Beschaffenheit
des
Gesamtsystems
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1. Transparenz

EU-rechtliche Anforderungen
- Systeme beruflicher Einstufung -

O Transparenz

4 N

<> Differenzierungskriterien
fiir Entgeltunterschiede
und ihre Anwendung
miissen erkennbar sein!

<> Welche Anforderungen
aus der Arbeitsaufgabe
werden beriicksichtigt?

™~ e

« Stufenwertzahlverfahren
< Ermittlung d. Belastungszulage
< verbindliche Tarifbeispiele

Im ERA-TV wurde geregelt, dass die Bewertung der Arbeitsaufgabe (Einstufung)
und der Grundentgeltanspruch der Beschaftigten (heute Eingruppierung der
Beschéftigten) nicht auseinanderfallen kann.

Bewertung und das Entgelt ergeben sich allein aus der Arbeitsaufgabe. Diese wird
zunachst ganzheitlich betrachtet. Bewertungsrelevant sind diejenigen Teilauf-
gaben, die wertigkeitspragend sind (auf die es bei der Arbeitsaufgabe ankommt).

Im Stufenwertzahlverfahren sind alle Bewertungsmerkmale und ihre Ausdifferen-
zierung definiert. In den 122 vereinbarten Tarifbeispielen ist die Anwendung (Aus-
legung der Tarifvertragsparteien) dokumentiert. Das heif3t fur die Beschéaftigten,
denen die Definition der Bewertungsmerkmale zu abstrakt ist, dass sie sich ein Bild
durch Vergleich mit Beispielen machen kénnen.

Unter Hinzuziehung der Entgelttabelle ist somit fiir alle Beschéaftigten nachvollzieh-
bar, fur welche Arbeitsaufgaben es wie viel Entgelt gibt.
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o Beispiele
Beispiele
Bewertungsmerkmal Bedienen von Durchfiihren von
GieRanlagen Montagen
(EG 2) mit beschranktem Umfang
— Stufe - in der Serienfertigung
(EG 2)
—Stufe —
1.1 Anlernen 3 2
1.2 Berufsausbildung - -
1.3 Berufserfahrung - -
2. Denken 1 1
3. Handlungsspielraum 1 1
4. Kommunikation 1 1
5. Mitarbeiterfiihrung - -
Bewertungsmerkmal Riisten und Bedienen Durchfiihren von
von vielseitigen
Bearbeitungsmaschinen Verwaltungsaufgaben
(EG 6) (EG 6)
—Stufe — —Stufe —
1.1 Anlernen - -
1.2 Berufsausbildung 1 1
1.3 Berufserfahrung 1 1
2. Denken 2 2
3. Handlungsspielraum 2 2
4. Kommunikation 2 2
5. Mitarbeiterfiihrung - -
Bewertungsmerkmal Instandhalten von Durchfiihren von
elektrischen/ Sekretariats-/
elektronischen Anlagen Assistenzaufgaben
(EG7) (EG7)
—Stufe — —Stufe —
1.1 Anlernen - -
1.2 Berufsausbildung 2 2
1.3 Berufserfahrung 1 1
2. Denken 2 2
3. Handlungsspielraum 3 3
4. Kommunikation 2 2
5. Mitarbeiterfiihrung - -
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Die Ermittlung der Belastungszulage erfolgt ebenfalls Gber ein analytisches
System, das aber letztendlich auch auf eine Gesamtbetrachtung der Belastungen
je Belastungsart, die mit dem ERA-TV abgegolten werden, abstellt, da es haufig
bei Auftreten mehrerer Belastungen zu einer héheren Gesamtbelastung kommen
kann, da Belastungen sich gegenseitig verstarken.

Fur die Bewertung der Belastungen wurden keine Beispiele erstellt. Im Rahmen
einer Betriebsvereinbarung kénnen jedoch die Betriebsparteien Beispiele zur
Bewertung erstellen. Dies ist auch empfehlenswert, da hiermit die Transparenz
sichergestellt werden kann. Hierbei ist besonders darauf zu achten, dass frauen-
typische Belastungen auch entsprechend bewertet werden.

Mit der Abgeltung von Belastungen, soweit sie Uber eine mittlere Belastung hin-
ausgehen (geringere Belastungen sind bereits mit dem Grundentgelt abegolten),
kann eine Differenzierung in geringe und mittlere Belastungen nicht mehr erfolgen.
Gerade uber diese Differenzierung kam es in der betrieblichen Praxis zu mittel-
barer Diskriminierung. Dies deshalb, da Arbeitsaufgaben, die Uberwiegend von
Frauen ausgeflihrt werden — 6fter ohne ndhere Betrachtung — als ,leicht® wahrge-
nommen werden.

Diese Regelung hat auch zur Folge, dass z. B. beim Belastungsabbau die Be-
troffenen in diesem Belastungsbereich keine EntgelteinbulRen befiirchten missen.

2. Die Auswahl der Bewertungsmerkmale

EU-rechtliche Anforderungen
- Systeme beruflicher Einstufung -

® Auswahl der
Bewertungsmerkmale

\4

< Gemeinsame Bewertungsmerkmale, die eine Diskriminierung
auf Grund des Geschlechts ausschlieRen!

\4

< Gebot der objektiven Differenzierungsmerkmale in Abhangigkeit
von der Art (an das Wesen) der auszufiihrenden Arbeitsaufgabe!

\4

<> Arbeitsbewertungssysteme miissen die gesamten Anforderungen
der Arbeitsaufgabe widerspiegein!

Um mittelbare Diskriminierung zu vermeiden, bedarf es eines Bewertungssystems
fur alle Beschaftigtengruppen. Bei der Auswahl der Bewertungsmerkmale wurde
darauf geachtet, dass mit dem Bewertungssystem
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e gewerbliche und Angestelltenarbeitsaufgaben gleichermal3en berlcksichtigt
wurden und

o Arbeitsaufgaben, die eher von Frauen bzw. von Mannern ausgefuhrt werden.

Um das Bewertungssystem nicht undurchschaubar zu machen (Gebot der Trans-
parenz), hat man sich auf die wesentlichen Bewertungsmerkmale beschrankt, die
die Arbeit in der Metall- und Elektroindustrie bestimmen (Art der Arbeitsaufgaben).
Dies hat zur Folge, dass es Randbereiche gibt, wo Arbeit im Betrieb als ,mehr
wert“ angesehen werden wird, z. B. die Arbeit einer Chefsekretarin.

Bewertet werden mit dem Arbeitsbewertungssystem die klassischen Anforderun-
gen aus Sekretariatsarbeiten. Das, was einer Chefsekretarin dariber hinaus ab-
verlangt wird, ist dann Uber Gt-Zulagen abzugelten.

Dies ist die logische Konsequenz, wenn mehrere Grundsatze beachtet werden
mussen, die sich in Teilbereichen widersprechen.

3. Anwendung der Bewertungsmerkmale

EU-rechtliche Anforderungen
- Systeme beruflicher Einstufung -

© Anwendung der
Bewertungsmerkmale

v

<> Nicht nur die Vereinbarung diskriminierungsfreier
Bewertungsmerkmale ist entscheidend, sondern deren Anwendung!

v

<> D. h. durch die Interpretation der Bewertungsmerkmale muss
sichergestellt sein, dass es keine Unterschiede gibt zwischen
liberwiegend von Frauen und iiberwiegend von Mdnnern
ausgefiihrten Arbeitsaufgaben!

Wie bereits ausgefihrt, wurde tber den Tarifbeispielkatalog die Anwendung des
Stufenwertzahlverfahrens durch die Tarifvertragsparteien interpretiert.

Im Betrieb muss darauf geachtet werden, dass im Rahmen von betrieblichen
Erganzungsbeispielen bzw. bei der Bewertung konkreter Arbeitsaufgaben keine
diskriminierende Auslegung erfolgt.

Dies bedeutet, dass bei der Besetzung von paritiatischen Kommissionen
darauf geachtet werden muss, dass alle Beschiftigtengruppen auch ent-
sprechend vertreten sind.
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4. Beschaffenheit des Gesamtsystems

EU-rechtliche Anforderungen
- Systeme beruflicher Einstufung -

@ Beschaffenheit
des Gesamtsystems

v

< Nicht jedes Merkmal, sondern die Merkmale in ihrer Gesamtheit
miissen die gleiche Bezahlung gleichwertiger Arbeit gewahrleisten!

A

<> Wenn die Muskelbelastung als Bewertungsmerkmal verwendet wird,
muss auch ein frauenspezifisches Merkmal verwendet werden!

\4

<> Der ,,Platz“ im Gesamtsystem wird durch die Gewichtung der
Bewertungsmerkmale bestimmt!

Das Bewertungsmerkmal ,Belastung der Muskeln® ist kein reines auf ,Manner-
arbeit” bezogenes Merkmal, da es hierbei nicht nur um die Bewertung von
»schwerer korperlicher Arbeit im Sinne von den ganzen Koérper in Wallung bringen®
geht, sondern auch um die Kraftanstrengung, z. B. bezogen auf die Finger.

Uberwiegend wird diese Belastungsart aber bei ,Mannerarbeit* bewertungsrelevant
sein.

Das Bewertungsmerkmal ,Belastung durch Reizarmut® wird wohl eher bei ,Frauen-
arbeit” bewertungsrelevant.

(,Eine Belastung durch Reizarmut im Sinne dieses Tarifvertrages entsteht:

e bei inhaltlich einférmigen, monotonen, sich standig wiederholenden Arbeiten
mit geringer Kraftanstrengung und hoher Reizarmut,

e wenn am Arbeitsplatz die Mdglichkeit zu sozialen Kontakten fehlt.”)

Durch die gleiche Gewichtung der beiden Belastungsarten konnte auch hier tarif-
vertraglich eine mittelbare Diskriminierung ausgeschlossen werden.

(Fir beide Belastungsarten gibt es jeweils zwei bezahlungsrelevante Stufen mit
jeweils einem Punkt pro Stufe. Jeder Punkt fuhrt zu 2,5 % des Entgeltbetrags der
Entgeltgruppe 7.)
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