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Mehr Gerechtigkeit per Gesetz?

AUSBLICK. Noch ist das Entgeltgleichheitsgesetz in der Planungsphase. Eine Richtung
lasst sich jedoch bereits erkennen. Unternehmen diirfte diese aber nicht nur gefallen.

Von Frank Walk

ereits im Koalitionsvertrag
wurde festgehalten, dass das
Prinzip ,Gleicher Lohn fiir glei-
che oder gleichwertige Arbeit"
gesetzlich besser zur Geltung gebracht
werden soll. Als Grund werden die trotz
des gesetzlichen Verbots einer nach
Geschlechtern differenzierenden Ver-
gilitung weiterhin bestehenden Unter-
schiede bei der Entlohnung von Frauen
und Madnnern genannt. Das Ministeri-
um fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend hat zur Erreichung dieses Ziels
bereits im vergangenen Dezember einen
Entwurf vorgelegt, der noch in dieser Le-
gislaturperiode Gesetz werden soll.

Gebot des gleichen Entgelts

Den zentralen Grundsatz formuliert § 3
des Entwurfs eines Entgeltgleichheits-
gesetzes (EEntgGleiG): Fir gleiche oder
gleichwertige Arbeit darf nicht wegen
des Geschlechts des Beschiftigten ein
geringeres Entgelt vereinbart oder ge-
zahlt werden als bei einem Beschiftig-
ten des anderen Geschlechts.

Ein unterschiedliches Entgelt kann al-
lenfalls durch ein rechtmaBiges Ziel sach-
lich gerechtfertigt sein, wenn die Mittel
zur Erreichung dieses Ziels angemessen
und erforderlich sind. So sollen nach der
Begriindung des Entwurfs unterschied-
liche Entgelte aufgrund von Kriterien wie
Dienstalter oder Leistung weiterhin zulés-
sig sein. Offen bleibt aber zum Beispiel,
inwieweit individuelle Gehaltsvorstel-
lungen bei Vertragsverhandlungen Ent-
geltunterschiede rechtfertigen konnen.

Die Herausforderung wird in der Pra-
xis wohl vor allem darin bestehen, zu kla-
ren, ob Arbeiten gleich oder gleichwertig
sind. Eine gleichwertige Arbeit im Sinne
des Gesetzentwurfs liegt vor, wenn Fak-
toren, wie Art der Arbeit, Aushildungs-

anforderungen und Arbeitsbedingungen,
vergleichbar sind. Bei der Priifung ist -
unabhingig von Person und Leistung der
Beschiftigten - von den tatsdchlichen,
fir die jeweilige Tdtigkeit wesentlichen
Anforderungen auszugehen. Der Begriin-

,Jeder Betriebskindergarten bringt mehr”

Das Gesetz fiir mehr Lohngerechtigkeit zwischen Mannern und Frauen rickt ndher.
Doch, das meint Professor Gregor Thiising, der Entwurf bestatige eine bekannte Weis-
heit nur allzu deutlich: Das Gegenteil von gut gemacht, ist gut gemeint.

Das Gesetz fir mehr Lohngerechtigkeit
wird wohl kommen. Allerdings: Schon die
handwerklichen Schwachen des aktuel-
len Entwurfs sind uniibersehbar. Bereits
die Wortwahl berucksichtigt einfache
Hinweise nicht, die im Handbuch der
Rechtsformlichkeiten den Ministerien an
die Hand gegeben sind. Storend ist etwa
die Vielzahl aberflUssiger Fiillworter: Die
Art der zu verrichtenden Tatigkeit sei vom
Arbeitgeber nicht lediglich zu beriicksich-
tigen, sondern ,objektiv zu beriicksich-
tigen”, in den Vergleich einzubeziehen
sind alle Arbeitnehmer von ,ein und
demselben Arbeitgeber” (der sich von
demselben Arbeitgeber ja nicht unter-
scheidet), maBgeblich sind die ,tatsach-
lichen Anforderungen” und es bleibt die
Frage: Welche Anforderungen denn sonst?
Auch zirkelschliissige Definitionen (,,Ent-
gelt im Sinne dieses Gesetzes sind alle
Grund- oder Mindestarbeitsentgelte...”)

finden sich im Entwurf. Dass berdies nur
bei den Beschaftigten, nicht aber beim
Arbeitgeber in der Bezeichnung nach dem
Geschlecht differenziert wird, zeigt viel-
leicht, dass man sich Frauen doch nur auf
Arbeitnehmerseite vorstellen kann.

Diese Beispiele - und noch viele mehr -
lassen erkennen, wie lieblos der Entwurf
gemacht ist. Man mag dariber hinwegse-
hen, doch zahlreiche Regelungen zeugen
berdies von blankem Unverstandnis von
elementaren Regeln des Diskriminie-
rungsrechts: So sollen Griinde wie Dienst-
alter, Leistung oder Arbeitsergebnis eine
unterschiedliche Vergitung gleichwertiger
Arbeit rechtfertigen kdnnen - wenn diese
Griinde aber vorliegen, dann ist die Arbeit
schon nicht gleichwertig. Der Unterschied
hat erhebliche Auswirkungen auf die
Beweislast. Demgegentber soll ein Ver-
gleich der Tatigkeit in unterschiedlichen
Regionen nicht maglich sein - die unter-
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dung zum Entwurf lasst sich ferner ent-
nehmen, dass bei der Priifung die fiir die
Tatigkeit notwendigen Qualifikationen
und Fertigkeiten, die Verantwortung so-
wie die physische und psychische Bela-
stung zu beriicksichtigen seien. Trotz der
genannten Kriterien wird die Beurteilung
im Einzelfall schwierig sein.
Unmittelbare Rechtsfolge eines Ver-
stoBes gegen das Entgeltgleichheitsgebot
ist ein Erfiillungsanspruch des benachtei-
ligten Beschiftigten. Danach hat der Be-
schiftigte gegen den Arbeitgeber einen
Anspruch auf Zahlung des Entgelts, das
zu zahlen gewesen wire, wenn keine Be-
nachteiligung aufgrund des Geschlechts
vorgelegen hitte. Auf ein Verschulden

schiedlichen Regionen konnen aber nur ein
Grund zur Rechtfertigung der Ungleichbe-
handlung sein, schlieRen aber gleiche und
gleichwertige Tatigkeit nicht aus.

Selbst wenn all das korrigiert werden
wirde, bliebe immer noch die Frage, ob die
neuen Regelungen das Ziel, ,das Gebot des
gleichen Entgelts fur Frauen und Manner
bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit zu
férdern und durchzusetzen” (§ 1 des Ent-
wurfs), erfillen konnen. Ich bezweifle das.
Ganzlich unverhaltnismaBig etwa ist die Re-
gelung, wonach eine Vereinbarung nichtig
sein soll, wenn sie Beschaftigten verbietet,
Auskunft Gber das eigene Entgelt zu geben.
Das britische Recht kennt eine dhnliche
Regelung, beschrankt sie jedoch auf den
Fall, in dem diese Auskunft der Durchset-
zung des Anspruchs auf Entgeltgleichheit
dient. Das britische Recht kennt auch keine
Regelung, wonach der Arbeitgeber bei
Ausschreibungen kiinftig stets das Mindest-
entgelt fir die ausgeschriebene Position
anzugeben hat: Nicht der Bewerber muss
seine Gehaltswiinsche nennen, sondern
der Arbeitgeber sein Entgelt, das er zahlt -
auch wenn der Arbeitnehmer vielleicht fiir
weniger zu arbeiten bereit wére.

des Arbeitgebers kommt es nicht an.
Die Geltendmachung des hoheren Ent-
gelts kann im Rahmen der reguliren
dreijdhrigen Verjahrungsfrist erfolgen.
Nach dem Gesetzentwurf sollen kollek-
tiv oder individualvertraglich geregelte
Ausschlussfristen nicht zur Anwendung
kommen. Damit entstehen fiir Arbeitge-
ber unter Umstidnden erhebliche finanzi-
elle Risiken aus der Vergangenheit.

Individueller Auskunftsanspruch

Zur Durchsetzung des Gebots der Ent-
geltgleichheit ist in § 10 EEntgGleiG ein
individueller Auskunftsanspruch fiir
Beschiftigte vorgesehen. Danach kon-
nen sie zur Uberpriifung der Einhaltung

warum schaut sich der deutsche Gesetz-
geber nicht im Ausland um? Bei einer
rechtsvergleichenden Bestandsaufnahme
wiirde das Ministerium vielleicht nochmals
nachdenken - zum Beispiel Uber § 10 f.
des Entwurfs, wonach der/die Beschiftig-
te einen Anspruch auf Auskunft iber den
Lohn seines oder ihres Kollegen haben
soll, unabhangig davon, ob es iberhaupt
Anzeichen fiir eine Diskriminierung gibt. In
GroBbritannien gibt es einen solchen An-
spruch nicht - auch nicht in den USA, dem
Mutterland des Diskriminierungsrechts, und
auch nicht in der Schweiz, wo in Artikel 8
der Bundesverfassung die Entgeltgleichheit
fur gleichwertige Arbeit sogar verfassungs-
rechtliche Weihen erhalt.

Weitreichender ist die Verpflichtung eines
jeden Unternehmens mit mehr als 500
Mitarbeitern zu einem betrieblichen Pruf-
verfahren im Hinblick auf die Vergitung.
Hier wird ein neuer Markt geschaffen. Das
gibt es nicht in GroRbritannien, nicht in
Frankreich, nicht in den USA. Die Geset-
zesbegrindung stellt fest: ,Im Bereich der
Wirtschaft entstehen [...] keine Mehrkos-
ten”. Das zeugt von Unkenntnis oder von
Unehrlichkeit. Beides ist schlimm.

des Entgeltgleichheitsgebots von ihrem

Arbeitgeber Auskunft verlangen iiber:

¢ die Kriterien fiir die Festlegung des ei-
genen Entgelts,

e die Kriterien und Verfahren fiir die
Festlegung des Entgelts einer gleichen
Tatigkeit und deren Entgeltgruppe
oder einer gleichwertigen Tatigkeit,
die iiberwiegend von Beschaftigten
des jeweils anderen Geschlechts aus-
geiibt wird (mindestens 60 Prozent),
und deren Entgeltgruppe,

e den statistischen Median des monatli-
chen Entgelts einer Gruppe von mindes-
tens fiinf Beschiftigten des jeweils an-
deren Geschlechts, die die gleiche oder
eine gleichwertige Tdtigkeit austiben.
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GREGOR THUSING
ist Direktor des Insti-
tuts fiir Arbeitsrecht
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Die Debatte um Diskriminierung und
Ausgrenzung, Integration und Chancen-
gleichheit auf dem Arbeitsmarkt muss wei-
tergehen und legitim sind flankierende Re-
gelungen. Doch jedes Gesetz muss geeignet
und erforderlich sein, das gesetzgeberische
Ziel zu erreichen. Man schafft Auskunfts-
und Darlegungspflichten, die vielleicht nicht
zu einem Mehr an Lohngerechtigkeit fihren
werden, sicherlich aber zu einem Mehr

an Birokratie. Man will gleichen Lohn fir
gleichwertige Arbeit durchsetzen, ohne so
recht zu wissen, wie diese zu bestimmen
ist. Dabei sind andere Dinge wichtiger:
Jeder Betriebskindergarten hilft mehr zur
Chancengleichheit von Frauen und Mannern
im Berufsleben als solch ein Gesetz, jede
Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf hat einen groBeren Effekt auf die
.Wage Gap”. Eine intensive Diskussion ist zu
winschen - fir Gesetze, die wirklich helfen.
Die Sache ist der Mithe wert, daher die
dringende Bitte: nicht einfach durchwinken!
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Im Falle eines Auskunftsverlangens hat
der Arbeitgeber innerhalb von einem
Monat in Textform die gewiinschten
Auskiinfte zu erteilen, dabei ist der Da-
tenschutz der anderen Arbeitnehmer zu
wahren. Eine Nichterfiillung der Aus-
kunftspflicht oder eine offensichtliche
Unvollstindigkeit der Antwort fiihrt
dazu, dass eine Benachteiligung in Bezug
auf das Entgelt vermutet wird. Dann trigt
der Arbeitgeber im Streitfall die Beweis-
last dafiir, dass kein VerstoB gegen das
Entgeltgleichheitsgebot vorgelegen hat.

Das Auskunftsverlangen kann, sofern
sich die Tatigkeit nicht @ndert, alle zwei
Jahre gestellt werden, die Auskiinfte
sind zeitgleich auch dem Betriebsrat zu-
zuleiten. Flankiert wird der Auskunfts-
anspruch von einem Verbot, der bisher
durchaus iiblichen Verschwiegenheits-
klauseln hinsichtlich des Arbeitsent-
geltes im Arbeitsvertrag.

Unternehmen sollten
ihre Entgeltsysteme
schon jetzt daraufhin
priifen, ob Anhaltspunk-
te fiir eine geschlech-
terbezogene Entgeltun-
gleichheit bestehen.

Das Gesetz enthdlt weiter eine Ver-
pflichtung, in der Ausschreibung von
Arbeitsplitzen das aufgrund von Gesetz
oder kollektivvertraglichen Regelungen
zu zahlende Mindestentgelt anzugeben.
Dariiber hinaus hat der Arbeitgeber an-
zugeben, ob er bereit ist, ein hiheres
Entgelt zu zahlen.

Neue Mitbestimmungsrechte

Das Gesetz sieht zudem erweiterte
Rechte des Betriebsrats vor, zum Bei-
spiel ein Recht auf Einzelfallpriifung

der Eingruppierung von Beschiiftig-
ten. Selbst wenn kein individueller
Auskunftsanspruch geltend gemacht
wird, muss der Arbeitgeber aufgrund
einer entsprechenden Forderung des
Betriebsrats eine analoge Priifung vor-
nehmen und entsprechende Auskiinfte
erteilen. Zudem wird in den Katalog der
Mitbestimmungsrechte nach § 87 Abs. 1
Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) ein
neuer Tathestand ,Durchfiihrung von
MaBnahmen im Sinne der Nummern 10
und 11 zur Durchsetzung der tatséchli-
chen Entgeltgleichheit zwischen Frauen
und Médnnern“ eingefiihrt. Sanktioniert
werden GesetzesverstiBe - abgesehen
von dem individuellen Anpassungsan-
spruch - durch einen Verweis auf § 23
Abs. 3 Satz 1 BetrVG. Danach kann der
Betriebsrat gerichtlich die Festsetzung
von Verhaltenspflichten unter Andro-
hung von Ordnungsgeldern erwirken.

Verbindliches Priifverfahren einfiihren

Eine weitere Neuerung im EEntgGleiG
betrifft Unternehmen mit in der Regel
mindestens 500 Beschiftigten. Diese
haben in einem betrieblichen Priifungs-
verfahren, das von der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes zertifiziert wer-
den muss, ihre Entgeltbestandteile und
-bedingungen auf die Einhaltung des
Entgeltgleichheitsgebots zu iiberpriifen.
Diese Priifung erfolgt alle drei Jahre
(beziehungsweise bei tarifgebundenen
Unternehmen alle fiinf Jahre). Das Ver-
fahren umfasst
 die Bestandsaufnahme und Analyse
der betrieblichen Entlohnungspraxis,
* die Erstellung eines Ergebnisberichts,
¢ eine nachvollziehbare Dokumentation
der Verfahrensschritte und der Ergeb-
nisse des betrieblichen Priifverfah-
rens, sowie
* die betriebsinterne Veroffentlichung
des Ergebnisses durch Aushang.
Benachteiligungen, die sich im Priif-
bericht ergeben, sind unverziiglich zu
beseitigen. Der Betriebsrat hat insoweit
Uberwachungs- und Kontrollrechte. Da-
riiber hinaus miissen Unternehmen mit

mindestens 500 Beschiftigten einen Be-
richt zur Frauenférderung und Entgelt-
gleichheit im Unternehmen erstellen
und verdffentlichen.

Obgleich zundchst nur Unternehmen
mit mehr als 500 Beschiftigten an-
gesprochen sind, ertffnet § 19 Abs. 4
EEntgGleiG fiir Betriebe mit Betriebsrat
einen weiteren Weg zu einem Priifver-
fahren. Hat auch nur ein individuelles
Auskunftsverlangen eine Benachteili-
gung eines Mitarbeiters ergeben, das
auf strukturelle Probleme hinweist oder
gab es mehrere voneinander unabhan-
gig individuelle Auskunftsverlangen
mit objektivem Anhaltspunkt fiir eine
geschlechtsbezogene Benachteiligung,
kann der Betriebsrat die Durchfithrung
eines betrieblichen Priifverfahrens auch
in kleineren Unternehmen verlangen.

Ausblick: Vorbeugen statt Nachzahlen

Bislang liegt lediglich der Referenten-
entwurf des Gesetzes vor. Dieser kann
naturgemdB im Gesetzgebungsprozess
noch verdndert werden. So hat der Ko-
alitionsausschuss bereits Anpassungen
beim Geltungsbereich in Aussicht ge-
stellt. Auch - rechtlich nicht unbedenk-
liche - Ausnahmen fiir tarifgebundene
Unternehmen sind wohl geplant. Wie
auch immer Details letztlich ausgestal-
tet werden: Die Grundziige diirften auf-
grund der Festlegungen des Koalitions-
vertrags bestehen bleiben.
Unternehmen sind daher gut beraten,
ihre Entgeltsysteme schon jetzt darauf-
hin zu priifen, ob Anhaltspunkte fiir eine
geschlechterbezogene Entgeltungleich-
heit bestehen. Die ansonsten drohenden
individuellen Auskunfts- sowie betrieb-
lichen Priifverfahren werden nicht nur
erheblichen biirokratischen Aufwand
bedeuten, sondern kinnen auch zu fi-
nanziellen Konsequenzen fiihren, |
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