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I. Meta-Ebene: Warum gerade Entgeltgleichheit?

Methodisch ist zuerst Rechenschaft abzulegen tiber die
Frage nach der Entgeltgleichheit: Ist doch die Lohngleichheit
von Mann und Frau im Europiischen Vertrag von seinem
Schutzzweck her kein Instrument des Frauenschutzes, sondern
hat ,nur® wettbewerbsschiitzende Funktion: Frankreich wollte
wegen seiner Entgeltgleichheit keine Wettbewerbsnachteile fiir
seine Unternehmen im gemeinsamen Markt hinnehmen — die
Deutschen hatten vergeblich eingewandt, solche sozialen Kos-
ten seien ein standortbedingter und damit marktkonformer
natiirlicher Wettbewerbsnachteil®.

Welche Funktion Schutzvorschriften haben, ist aus der Per-
spektive der Geschiitzten zu beurteilen! Sonst begibt man sich
in ,paternalistische® Gefilde?. Welche Rolle und welchen
Wert Entgeltgleichheit fiir Arbeitnehmerinnen hat, ist nach
ihren Wiinschen zu ermitteln. Das betrifft zuerst die Funktion
von Arbeitsentgelt und sodann die Bedeutung von Entgeltdis-
kriminierung als Unrecht. Das wirft ein erstes Fragezeichen
auf: Wenn Arbeitnehmerinnen andere Arbeitsbedingungen
womdglich wichtiger sind (Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf®, Arbeitszufriedenheit, Kollegialitit und soziale Einbin-
dung), dann ist die Frage nach der Entgeltgleichheit womog-
lich aus minnlicher Perspektive gestellt. Entgelt ist nicht nur
Preissignal, sondern zugleich minnliches Selbstbewertungskri-
terium. Minner miissen messen! Daneben lasst sich solche
Fixierung mit politischem gender mainstreaming* erkliren: Wenn
es keine ,,geborenen” Unterschiede zwischen den Geschlech-
tern geben soll, dann miissen auch Frauen beim minnlichkeits-
getriebenen Vergiitungsstreben mitmachen — um eine ,ge-
schlechtsneutrale Wirklichkeit” auch gegen autonome Prife-
renzen durchsetzen zu kénnen. Soziologisch gesprochen: ,,Die
Verwendung des Erwerbseinkommens als Gesamtindikator fiir
die Arbeitsgratifikationen® greife zu kurz und blende ,,intrinsi-
sche Arbeitsplatzaspekte® aus®.

Eindimensional ist jeder Entgeltvergleich nach Geschlecht
und unter Ausblendung anderer Faktoren. Es gibt Hinweise
darauf, dass sich die Ungleichbehandlung bei ilteren Beschif-
tigten anders darstellt als bei jiingeren®. Auch wird man ver-
starkt nach der Ungleichbehandlung von Eltern mit Familien-
pflichten fragen miissen — das trifft nach wie vor zuerst die
Frauen, ist aber Eltern- und Familiendiskriminierung’.

Dementsprechend gibt es zwei Dimensionen der Frage: Die
gesamtgesellschaftliche Entgeltgleichheit zielt auf eine gesamt-
wirtschaftliche Gleichheitssteuerung, nach einem , Entgelt-
gleichsiellungsregime® ohne normative Grundlage; die individu-
elle Betrachtung dagegen fragt nach dem Diskriminierungs-
unrecht im Einzelfall, gemessen an den einschligigen Normen.
Die erste Betrachtung hilt Entgeltgleichheit fiir einen kollekti-
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ven Eigenwert; die zweite wird eher nach individueller Situ-
ation und Priferenz fragen.

II. Diagnosefrage 1: Befund

Untersuchungen diagnostizieren eine geschlechtsspezifische
Entgeltdifferenz: Frauen verdienen weniger als Minner — in
Deutschland iiber 20% je Stunde®. Jede Entgelterhebung hat
Schwichen und weist methodische Unsicherheiten auf. Statis-
tische Daten tiber die Entgeltverhiltnisse in Deutschland und
Europa sind nicht stark ausdifferenziert und »versagen® be-
kanntermaBen bei der Lohnwucherkontrolle®.

Zu fragen ist zuerst nach dem Entgeltbegrift: Geht es um das
Monats- oder Stundenentgelt, um das Jahresentgelt oder gar
um das erarbeitete Lebenszeitentgelt? Je nach Betrachtungs-
weise kommt es zu Bewertungsverschiebungen:

— So wurden frither mitunter Teilzeitarbeitsverhiltnisse nicht
gesondert erfasst, weswegen der hohere Teilzeitbeschiftigungs-
grad der Frauen fiir sich genommen schon ecine Entgelt-
ungleichheit im Monatsentgelt ausgewiesen hat — auch wenn
der Stundenlohn gleich hoch war'®. Unberiicksichtigt bleibt
bis heute vielfach die Mehrarbeit als Ursache’ von Mehrver-
glitung. Uberstunden fallen vielfach in Produktionsbetrieben
mit iiberwiegend minnlicher Belegschaft an'!; auch sind
Frauen weniger bereit zu Mehrarbeit und lassen sich zudem
geleistete Uberstunden eher durch Freizeit abgelten'2. Das mag

1) Zum Ganzen von der Groeben/Schwarze/Rust, EUV/EGV, Bd. 3,
6. Aufl. 2003, Protokoll zu Art. 141 EGV, Rn. 51f.

2) Dazu  Enderlein, Rechtspaternalismus und Vertragsrecht, 1996,
S. 7ff.,, S. 438ff.; Heinig, Der Sozialstaat im Dienst der Freiheit, 2008,
S. 257 ff. -

3) BMFSF] (2005), Miitter und Beruf: Realititen und Perspektiven,
Monitor Familienforschung, Nr. 4, unter www.bmfsfj.de/Redaktion
BMFSF]/Abteilung2/Newsletter/ Momtor-Fanuhenforschung/ 2005-04/
Medien/monitor-familiendemographie,property=pdf.

4) Z.B. www.gender-mainstreaming.net.

5) Dazu Pollmann-Schult, ZAF 2009, Bd. 42, 140 ft.; Wippermann/Moller-
Slawinski /Wippermann/Calmbach, Sinus Sociovision fiir BMFSF], 2009,
Entgeltungleichheit — gemeinsam {iberwinden, S. 21 = www.bmfsfj.de/
RedaktionBMFSF]/Broschuerenstelle/Pdf-Anlagen/sinusstudie-entgeltun
gleichheit-de-pdf. Diese Studie ist allerdings methodisch fragwiirdig, weil
die Fragen mehrfach emotionale Begriffe verwenden, die Zustimmung er-
heischen, etwa ,,emporend®.

6) Cornelifien/Dressel/Lohel, BMFSF]  Gender-Datenreport, 2005,
S. 205, 207 = www.bmffj.de/Publikationen/genderreport/01-Redaktion
/PDF-Anlagen/kapitel-drei.pdf; Wippermann/Wippermann, Sinus Sociovi-
sion flir BMFSF], 2008, Entgeltungleichheit zwischen Frauen und
Minnern, S. 8 = www.bmfsfj.de/bmffj/generator/RedaktionBMFSF]/
Abteilung4/Pdf-Anlagen/entgeltungleichheit-sinusstudie, property=pdf.

7) Wippermann/Wippermann (Fn. 6), S. 21 {f.

8) Statistisches Bundesamt, Pressemitteilung Nr. 191 v. 31. 5. 2010,
www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/ Sites/destatis/ Internet/DE/Presse/pm
/2010/05/PD10_191_621,templateld=renderPrint.psml und hutp://ec.
eutopa.eu/social/main jsp?catld=685&langld=de. Zur Berechnung nach
dem Bruttostundenlohn: http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=684
&langld=de.

9) Zu Lohnwucher allg. MiinchArbR/Krause, 3. Aufl. 2009, § 54
Rn. 73ff; jiingst BAG v. 22, 4. 2009 — 5 AZR 436/08, NZA 2009, 837
fir Orientierung an Tariflohn; zu Lohnwucher und Entwicklung der
BAG-Rechtsprechung Henssler/Sittard, RdA 2007, 159,

10) Vgl. aktuell zum Gehaltsunterschied auf Basis von Voll- und Teil-
zeit: Corneliffen/Dressel/Lohel (Fn. 6), S. 179 f. Zur hohen Teilzeiterwerbs-
quote von Frauen: Anger/Schmidt, trends 2/2008 iw Kéln, S. 6f. und von
Miittern Weinmann, Statistisches Bundesamt, Frauen und Minner in ver-
schiedenen Lebensphasen, 2010, S. 32, www.destatis.de/jetspeed/portal/
cms/Sites/destatis/Internet/DE/Content/Publikationen/Fachveroeffentli-
chungen/Bevoelkerung/FrauenMaenner,property=file.pdf.

11) Zur Frauenbeschiftigungsquote nach Berufsgruppen und Wirt-
schaftszweigen, insbesondere im verarbeitenden Gewerbe: Jahrbuch 2009
des Statistischen Bundesamtes, S. 92f; zum Berufswahlspektrum auch
Weinmann (Fn. 10), S. 34f.

12) Laut einer online-Umfrage aus 2008/09 der Hans-Bockler-Stiftung
(www.frauenlohnspiegel.de), zusammengefasst in  WSI-Tarifarchiv,
»Frauen nicht nur beim Gehalt im Nachteil” (www.boeckler.de/pdf/
pm_ta_2009_03_03.pdf) leisten 60% der Minner und 53% Frauen Uber-
stunden. Frauen erhalten zu 38% Freizeitausgleich, Minner hingegen zu
27,5%. Demgegeniiber kassieren 10,3% der Minner einen Uberstunden-
zuschlag im Vergleich zu 3,4% bei den Frauen.
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an Familienpflichten liegen oder daran, dass Frauen ein ver-
niinftigeres Verhiltnis zur Balance von Arbeit und Freizeit
haben'?. Dass Frauen seltener Weihnachts- oder Urlaubsgeld
erhalten'?, ist so allerdings nicht erklirbar. Das kann aber an
der Frauenallokation in kleineren Betrieben liegen, die solche
Leistungen seltener erbringen — oder an der Niedriglohnbran-
che, die auch bei Zusatzleistungen knauserig ist.

— Die Monatsentgeltfixierung blendet den Jahresurlaub als
geldwerte Leistung aus. Es kommt iibrigens gerade in kleineren
Betrieben vor, dass Frauen anstelle einer (angebotenen) Ent-
gelterh6hung wertgleichen Zusatzurlaub begehren und erhal-
ten. Auch andere Zusatzvergiitungen bleiben unberiicksichtigt
— man denke an die bezahlte Pflegezeit bei Kindeserkrankung
oder Kita-Streik (§ 616 BGB).

— Wer auf die Lebensarbeitsvergiitung (im Verhiltnis zur Le-
bensarbeitszeit) abstellt, muss priifen, inwieweit Frauen fiir
Zeiten ohne Arbeitsleistung Entgelt oder entgeltgleiche Leis-
tungen erhalten. Das betrifft weniger Schwanger- und Mutter-
schaft als vielmehr die betriebliche Altersversorgung, die eben-
falls Entgeltfunktion hat. Hier haben Frauen zwar einerseits
Nachteile, weil sich jede Entgeltungleichheit in der Betriebs-
rente fortsetzt, zugleich aber wegen der héheren Lebenserwar-
tung deutliche Vorteile. Unisextarife in der betrieblichen Al-
tersversorgung, die viele fiir diskriminierungsrechtlich geboten
halten’®, fiihren zu einer Entgeltumverteilung von den Min-
nern zu den Frauen: Frauen leben nicht nur linger, sie gehen
auch schon mit 63 statt mit 63,4 Jahren in Rente'®.

— Wer gar die umlagefinanzierte staatliche Rente in seine
Lebensentgeltbetrachtung einbezieht, wird neu rechnen miis-
sen. Auch wenn Frauen infolge ihrer Erwerbsbiographie wegen
des ecigenen Mindereinkommens teils erheblich niedrigere
Renten beziehen als Minner, findet auch hier eine Umver-
teilung statt: durch fritheren Rentenbeginn und spiteren
Tod'”. Letzteres fiihrt zu einer weiteren Kompensation durch
Witwenrenten'®. Ob man die Lebenszeitbetrachtung fiir rich-
tig hilt, ist eine zuerst politische Wertungsfrage — je nachdem,
ob man insoweit Apfel und Birnen verglichen sieht oder eine
Zuflussbetrachtung anstellen mag. Jedenfalls aber mildert diese
Rentenumverteilung den aus der Einkommensdifferenzierung
resultierenden ,,R entengap*.

Unterschiedliche Betrachtungswinkel fithren zu unter-
schiedlichen ,,Ansichten® des Entgelts und seiner Ungleichheit.
Diese Betrachtung 16st sich vollends auf, wenn man ermitteln
wollte, ob Frauen fiir ein geringeres Entgelt womgglich andere
fiir sie bevorzugte Arbeitsbedingungen eintauschen — von ho-
herer Arbeitsplatzsicherheit im 6ffentlichen Dienst bis hin zum
Sozialgeflige eines kleineren Unternehmens. Freilich sind sol-
che Priferenzen nicht in Geld zu bewerten und scheiden damit
flir eine quantitative Betrachtung aus. Diese Frage kann nur
qualitativ als autonome Priferenz der Dlsknmnnerungsbehaup—
tung im Wege stehen.

III. Diagnosefrage 2: Ursachenforschung

1. Systemisches Nichtwissen

Woran liegt es, dass Frauen weniger verdienen als Minner?
Die Antwort ist banal: Wir wissen es nicht — schlimmer noch:
Wir konnen es systembedingt nicht wissen. Marktvorginge
und gerade die Preisbildung sind ein komplexes (und chaoti-
sches) Phinomen (Friedrich August von Hayek), das nicht simu-
lierend nachvollzogen werden kann. Sonst kénnte der Staat
Planwirtschaft betreiben. Wer konkret erkliren will, weswegen
Frauen weniger verdienen als Minner, begeht eine Anmafiung
von Wissen'®! Moglich sind nur ,unscharfe® Musteraussagen,
die Tendenzen beschreiben — mehr aber nicht. So mutmaBt
eine aktuelle Untersuchung®’, Minner legten mehr Wert auf
extrinsische Arbeitsaspekte — und somit auf das Geld. Frauen
hingegen bewerteten intrinsische Aspekte hoher. Diese Unter-
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schiede seien aber klein und kénnten die Entgeltdifferenzen
nicht erkliren.

2. Angebots- und Nachfrageverhalten

Fiir solche Musteraussagen wird ein Streit zwischen Ange-
bots- und Nachfrageelementen ausgetragen: Wenn Frauen auf
der Angebotsseite des Arbeitsmarktes ,,von sich aus* Berufe
und Titigkeiten und Arbeitgeber wihlen, fiir die und bei
denen schlechter bezahlt wird, dann ist das zwar eine Un-
gleichbehandlung, aber keine Diskriminierung — soweit dahin-
ter eine autonome Entscheidung der Frau steht®. So vertritt
insbesondere eine Studie des Instituts der deutschen Wirtschaft
eine Reihe frauenspezifischer Erklirungsansitze auf dieser An-
gebotsseite der Arbeit, die einen Teil der Fntgeltung,lclchhelt
diskriminierungsfrei zu erkliren sucht®2.

— Frauen arbeiten tiberwiegend in Berufen und Branchen,
in denen weniger gezahlt wird, wohingegen die Berufswahl
der Minner stirker einkommensgesteuert ist. Die statistischen
Belege hierfiir sind teilweise erdriickend. In hochentlohnten
Berufen sind Frauen in deutlicher Minderheit, in Niedriglohn-
berufen in ebenso deutlicher Mehrheit?®. Uberdies arbeiten
Frauen haufiger in kleineren Unternehmen, die seltener {ibertarif-
lich zahlen?*. Ob dahinter eine autonome Priferenz steht, ist
nicht bekannt. Denkbar ist es auch, dass Frauenberufe schlech-
ter bezahlt werden, weil es sich um Frauenberufe handelt.
Auch dafiir aber fehlt der Beleg.

— Vor allem iltere Frauen seien schlechter ausgebildet, das
bestimme Titigkeit und Bezahlung®. Bei jiingeren Frauen sei
zwar ein Qualifikationsvorsprung festzustellen (inwieweit dies
zu einer besseren Bezahlung im Vergleich zu Minnern glei-
chen Alters flihrt, ist unbekannt), doch dauere die Aufholjagd

13) Zu Arbeitsplatzaspekten Wippermann/Moller-Slawinski/ Wippermann/
Calmbach (Fn. 5), S. 30ff. und Daten der Hans-Bockler-Stiftung: www.
boeckler.de/pdf/pm_ta_2009_03_03.pdf.

14) Hans-Bockler-Stiftung:  www.frauenlohnspiegel.de und www.bo-
eckler.de/pdf/pm_ta_2009_03_03.pdf.

15) Hensche, NZA 2004, 828, 831f.; a. A. Raulf/Gunia, NZA 2003,
534 ff. Differenzierend Rolfs, NZA 2008, 553, 553f. und Rengier, NZA
2006, 1251, 1253.

16) Statistik der Deutschen Rentenversicherung, Rentenversicherung
in Zahlen 2009, S. 68.

17) Statistik der Deutschen Rentenversicherung, Rentenversicherung
in Zahlen, 2009, S. 67 f.

18) Weinmann (Fn. 10), S. 46.

19) Von Hayek, Theorie komplexer Phinomene, 1972, Original: The
Theory of Complex Phenomena, in: Festschrift Popper (1964), S. 332 ff.

20) Pollmann-Schult, ZAF 2009, Bd. 42, S. 140 {t.

21) BMFSF] Dossier (2009), Entgeltungleichheit zwischen Frauen und
Minnern in Deutschland, S. 13ff., im Netz unter www.bmfsfj.de/
RedaktionBMFSF]/Broschuerenstelle/Pdf-Anlagen/entgeltungleichheit-
dossier,property=pdf.; Jahrbuch 2009 des Statistischen Bundesamtes,
S. 92f; BDA, Ursachen zu Lohnunterschieden angehen, Positionspapier
zur Entgeltgleichheit (equal pay) von Frauen und Minnern, Januar 2009,
S. 5f., unter www.bda-online.de/www/arbeitgeber.nsf/res/ BDA_Position
_Ursachen_f4C3%BCr_Lohnuntschiede.pdf/ file/BDA_Position_Ursachen
_%C3%BCr_Lohnuntschiede.pdf; allgemein dazu Kloepfer, FAZ v. 17.
12. 2009, Die Traumjobs der Frauen, www.faz.net/s/RubC9401175
958F4DE28E143E68888825F6/Doc ~ E06D3560D4D6E422CB590C035
E6D987E4 ~ ATpl ~ Ecommon ~ Scontent.html.  Zur Berufswahl von
Frauen schon Fn. 11.

22) Schmidt/Diekmann/Schifer, Die Lohnungleichheit zwischen Min-
nern und Frauen: Indikatoren, Ursachen und Lésungsansitze, iw 2009,
S. 45 1ff

23) Droflard, Verdienstabstand zwischen Frauen und Minnern, Verdien-
ste und Arbeitskosten, Statistisches Bundesamt, 2008, S. 1 unter www.
destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/ Internet/DE/Content/Publi
kationen/STATmagazin/ Verdienste Arbeitskosten/2008_8/PDF2008_10,pr
operty=file.pdf; Zur Berufswahl von Frauen auch schon Nachweise in
Fn. 11 und Fn. 21.

24) Schmidt/Diekmann/Schifer (Fn. 22), S. 63f.; zur Tarifbindung und
Betriebsgrofe Ellguth/Kohaut, WSI-Mittellungen 4/2010, S. 204, 205;
Kiihnlein, Daten, Fakten und Hintergriinde zum gender pay gap in
Deutschland, Deutscher Frauenrat, 2009, S.19f. unter www.
frauenrat.de/fileadmin/user_upload/infopool/informationen/dateien/091
102_Endgeltlich_gleich.pdf.

25) BMFSF] Dossier (Fn. 21), S. 11 ff.; Weinmann (Fn. 10), S. 26.
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noch an?°. Frauen weisen — auch aus familiiren Griinden —
mehr Berufsunterbrechungen auf?”. Das verlangsamt den be-
ruflichen Aufstieg und ist Qualifizierungshindernis.

— Frauen erweisen sich ortlich als weniger mobil, was wie-
derum den beruflichen Aufstieg und damit den Entgeltanstieg
verlangsamt®®,

— Bislang nicht hinreichend untersucht ist, inwieweit der
berufliche Aufstieg oder das Entgelt auch mit (minnlicher)
Risikobereitschaft korreliert und ob und inwiefern Frauen hier
Zuriickhaltung zeigen®®. Ich kann nur aus dem Sonderpro-
blemfeld Frauenhabilitation berichten, dass Frauen vielfach
davor zurtickschrecken, dieses Engagement mit ungewissem
Ausgang einzugehen. Als Jurist weif3 ich, dass gerade die be-
gabten Frauen gerne in die Justiz oder zum Staat gehen, dort
keine Promotion brauchen und deutlich weniger verdienen als
der von der Examensnote vergleichbare Rechtsanwalt, der
dafiir berufsspezifische Risiken trigt. Dass nun eine frische
Assessorin als Konsequenz flir den Gang zum Staat mit R1
oder A13 weniger verdient als der minnliche Junganwalt in der
GroBkanzlei, ist eindeutig eine autonome Priferenz. Richter
so zu bezahlen wie Anwilte, ist nicht angezeigt.

Solches Angebotsverhalten ist nicht notwendig autonom im
Sinne vollstindig freier Entscheidung (die es ohnehin nicht
gibt), sondern wird vielfach geprigt durch familiidre Vorgaben®® —
von der Mehrbelastung mit Haushaltsarbeit bis hin zur Wohn-
ortwahl nach dem Arbeitsort des (besserverdienenden) Man-
nes’!. Geschlechterverhaltensspezifische Vorbelastungen 18sen
Folgewirkungen auf dem Arbeitsmarkt aus.

Freilich fiihrt das nicht zur Entgeltdiskriminierung des Ar-
beitgebers: Wenn eine Frau sich in einer Lebensgemeinschaft
entscheidet, ihre Erwerbsbetitigung hintan zu stellen, mag das
in der Beziehung diskriminierend sein, ja womdglich auf ei-
nem ganz unsachgemiBen Druck des Mannes fuen; dass die
Frau dann in der Konsequenz dieser Entscheidung weniger
verdient, ist kein Entgeltproblem und keine Entgeltdiskrimi-
nierung>2. Dass Arbeitgeber gesellschaftlich ,,Viter ermutigen®
konnten, begriindet keine rechtlich fassbare Verantwortung.
Eher ist zu fragen, inwieweit das staatliche Familien- und
insbesondere das Unterhaltsrecht frither die ,,Versorgungsehe™
begiinstigt und damit ein bestimmtes Rollenerwerbsverhalten
programmiert haben®®. Auch steuerliche Anreize des Ehegat-
tensplittings kénnen die familieninterne Rollenverteilung pri-
gen®®. Insofern ist es eine gesellschaftspolitische und verfas-
sungsrechtliche Frage, inwieweit die eheinterne Entscheidung
iiber die Aufgabenteilung als Diskriminierungsursache fiir den
Arbeitsmarkt gesehen wird und ob es dem Staat zukommt, hier
lenkend einzugreifen.

Auf der anderen Seite gibt es klare Indizien fiir (diskriminie-
rendes) Nachfrageverhalten der Arbeitgeberseite. Frauenlohn-
gruppen und Lohnabschlagsklauseln hat es noch vor 60 Jahren
gegeben, obschon das BAG 1955 die Lohngleichheit im Tarif-
vertrag forderte®®. Das Juristentagsgutachten von 1974 zeigt
auf, dass Arbeiterinnen in der Industrie damals DM 6,02 je
Stunde verdienten, wohingegen Arbeiter 8,61 DM erreichten
(ein Delta von 32%!)%. | Leichtlohngruppen dienten lange
Zeit als funktionaler Ersatz flir die abgeschafften Frauenlohn-
gruppen®’. Wo kérperliche Kraft oder besondere Belastungen
oder Risiken aus der Arbeit vergtitet werden, ist bis heute eine
Minnerdominanz festzustellen. Einer der gefihrlichsten Berufe
—und deswegen gut bezahlt — ist der Bautaucher. Frauen soll es
dort nicht geben.

Das hat einmal 6konomische Griinde: Indem der Staat vor
allem mit dem Mutterschutz gesetzliche Sonderlohnnebenkos-
ten fiir Frauen auslost, schafft er einen spezifischen Anreiz,
diese Kosten iiber abgesenkte Entgelte fiir Beschiftigungsgrup-
pen riickzuiiberwilzen. Wiirde der Staat die gesellschaftlichen
© Kosten der Schwanger- und Mutterschaft nicht dem Arbeit-
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geber anlasten (wie das lange schon geforc.lert: wird), entfiele
38

dieser Fehlanreiz™®.

Daneben gibt es eine spezifische Logik der Diskriminierung
(Gary Becker), die sich auf eine geringere Verhandlungsmacht der
Diskriminierungsopfer stiitze®®, Das betrifft zunichst Frauen, die
»dazuverdienen®, also wegen des existenzsichernden Familien-
einkommens des Mannes zu geringen Lohnsitzen arbeiten
kénnen* und zum anderen jene Frauen, die aufgrund ihrer
sozialen Lage besonders auf Verdienst angewiesen sind und
wegen ihrer geringen beruflichen Qualifikation keine ,,Markt-
macht™ besitzen. Freilich sind auch geringqualifizierte Manner
ohne Marktmacht. Im Niedriglohnsektor (dessen Festlegung

dezisionistisch erfolgt) finden sich jedenfalls deutlich mehr

Frauen als Minner*!.

Inwieweit Frauen durch diskriminierendes Einstellungsverhalten
der Arbeitgeber der Zugang zum Wunschberuf (mit besserem
Einkommen?) verstellt wird, wird unterschiedlich beurteilt.
Hier kénnen in der Tat klischeehafte Vorstellungen auf Arbeit-
geberseite eine Eintrittsbarriere ausldsen.

26) Weinmann (Fn. 10), S. 8; BMFSF] Dossier (Fn. 21), S. 11ff;
Schmidt/Diekmann/Schifer (Fn. 22), S. 46.

27) Anger/Schmidt (Fn. 10), S.5; Schmidt/Diekmann/Schifer (Fn. 22),
S. 541t

28) Hirsch, Joan Robinson meets Harold Hotelling: A dyopsonistic ex-
planation of the gender pay gap, 2007 — im Netz: www.econstor.eu/
dspace/bitstream/10 419/23 793/1/DP51.pdf; Hirsch/Konig/Moller, Lohn-
abstand von Frauen in der Stadt kleiner als auf dem Land, TAB 22/2009,
S. 1ff. unter http://doku.iab.de/kurzber/2009/kb2209.pdf.

29) Schmidt/Diekmann/Schdfer (Fn. 22), S. 63f.

30) Analyse der Europiischen Kommission: http://ec.europa.eu/social/
main jsp?catld=682&langld=de;  Schmidt/Diekmann/Schifer ~ (Fn. 22),
S. 451

31) Zur Verteilung der Hausarbeit zwischen Mann und Frau: Anger/
Kottwitz, diw-Wochenbericht 6/2009, S. 1021F.; Wippermann/Moller-Sla-
winski/Wippermann/Calmbach (Fn. 5), S. 37 ff.

32) Zu traditionellen Rollenbildern und Verhaltensmustern Wipper-
mann/Wippermann (Fn. 6), S. 211ff., 34ff; Weinmann (Fn. 10), S. 30ft;
zum Fortschritt und den Hindernissen des ,, Rollenwandels® z. B. Rasche,
FAZ v. 3. 3. 2010, Das Dilemma der Minner, und Henry-Huthmacher/
Schmitz, Viter zwischen Karriere und Familie, 2010.

33) Zu Rollenbildern in Wechselwirkung mit Rechtsnormen s, die
Beitrige verschiedener Autoren in |, Eigenverantwortung, private und
offentliche Solidaritit — Rollenleitbilder im Familien- und Sozialrecht im
europdischen Vergleich® aus BMFSF] 2007, Forschungsreihe Bd. 3,
www.bmfsfj.de/R edaktionBMFSF]/Broschuerenstelle/Pdf-Anlagen/villa-
vigoni-rollenleitbilder-im-familien-und-sozialrecht-forschungsband,proper
ty=pdf.

34) Schmidt/Diekmann/Schifer (Fn. 22), S. 52 ff.

35) BAG v. 15. 1. 1955 — 1 AZR 305/54 — AP GG Art. 4 Nr. 4.

36) Lowisch, Gutachten D zam 50. DJT, 1974, D 26 ff.

37) Léwisch, Gutachten D zum 50. DJT, 1974, D 27 und D 71.

38) Rieble/Klumpp, ]Z 2004, 817, 824; Aubel, RdA 2004, 141.

39) Becker, The Economics of Discrimination, 1971.

40) Vgl. auch BMFSF] Dossier (Fn. 21), S. 30.

41) Laut Kalina/Weinkopf, 1AQ-Report 2009/05, S. 6 unter www.
1aq.uni-due.de/iaq-report/2009/report2009-05.pdf; weiter zum hohen
Frauenanteil im Niedriglohnbereich (27,2% aller Arbeitnehmerinnen ge-
geniiber 14,3% aller Arbeitnehmer bei einer Grenze von 9,85 € und 10%
gegeniiber 4,8% bei einer Grenze von 7,39 €) Statistisches Bundesamt,
2009, Niedrigeinkommen und Erwerbstitigkeit, S. 17 f. = www.destatis.
de/jetspeed/ portal/cms/Sites/ destatis/Internet/DE/Presse/pk/ 2009/ Erwerbs
taetigkeit/begleitheft_Erwerbstaetigkeit,property=file.pdf; zu Niedriglohn-
anteil bzw. -risiko Vollzeitbeschiftigter in einzelnen Berufsgruppen, jeweils
aber ohne Differenzierung nach Geschlecht Rhein/Stamm, Niedriglohn-
beschiftigung in Deutschland, IAB-Forschungsbericht Nr. 12/2006, unter
http://doku.iab.de/forschungsbericht/2006/fb1206.pdf, dazu im Vergleich
die allg. Verteilung der Frauen auf Berufsgruppen/Wirtschaftszweige (ohne
Lohnangaben), Nachweis in Fn. 11; Niedriglohnanteil nach Betriebsgrofie
(Niedriglohnanteil in kleineren Betrieben prozentual héher als in groBeren
Betrieben, Frauen arbeiten hiufiger in kleineren Betrieben, Schank/Schna-
bel/Stephani/Bender, IAB Kurzbericht 8/2008, S. 4 = http://doku.iab.de/
kurzber/2008/kb0808.pdf.; ausgewihlte Branchen mit hohem Frauen-
anteil und hoher Niedriglohnquote Schott, Die Niedriglohnfalle = www.
frauenrat.de/fileadmin/Website_Archiv/files/publication/356_144242121
_9999/Die_Niedriglohnfalle.pdf und Statistisches Bundesamt (2009), Ver-
dienste und Arbeitskosten 2008, S. 23f. = www.destatis.de/jetspeed/por
tal/cms/Sites/ destatis/Internet/DE/Presse/pk/2009/ Verdienste/ begleitheft
_verdienste,property=file.pdf. !
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Nachgewiesen ist das indes nicht. Weshalb etwa kaum
Frauen den Beruf des Zimmermanns wihlen und weswegen es
umgekehrt wenig Krankenpfleger gibt, das ist nicht aus-
gemacht. An Zugangsdiskriminierung als entscheidende Ursa-
che mag man nicht glauben. Uberdies kann eine riickkop-
pelnde Wechselwirkung zwischen (schlechter) Bezahlung und
Berufswahl greifen: Wenn Frauen weniger einkommensfixiert
sind, dann kann eine schlechte Bezahlung fiir einen Beruf
(neben anderen Priferenzen) insbesondere Minner fernhalten.
Insofern wird gern der Beruf des Grundschullehrers angefiihrt,
bei dem schlechte Bezahlung und iiberwiltigend gewachsener
Frauenanteil Hand in Hand gingen (ohne dass Ursichlichkeit
nachgewiesen ist)*?,

Die zentrale Frage lautet also: Wandern Frauen in schlecht
bezahlte Berufe — oder werden Frauenberufe schlecht bezahlt?
Fiir Jetzteres wird ein diffuses Vorurteil ins Feld gefiihrt: Frauen
werde tendenziell geringere Produktivitat unterstellt — aus ei-
nem geflihlten ,, Allgemeinwissen® bzw. aus einer Erwartungs-
haltung, dass Frauen eine geringere Arbeitsproduktivitit auf-
wiesen, bedingt etwa durch erwartete kindbedingte Erwerbs-
unterbrechungen (sog. statistische Diskriminierung)*®. Ein
konkreter sozialwissenschaftlicher Beleg fiir eine solche Hal-
tung und ihren Einfluss auf die Lohnfindung fehlt indes.

3. Problemfall(e) Teilzeitarbeit

Teilzeit ist immer noch (wenn auch abnehmend) Frauensa-
che, jedenfalls im Westen*?. Teilzeitarbeit gilt noch immer als
zentrales Modell fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
und wird deswegen besonders gefordert'®. Obzwar Teilzeit-
beschiftigte durch ein besonderes Entgeltdiskriminierungsver-
bot in § 4 Abs. 1 Satz 2 TzBfG geschiitzt werden*® und eine
unmittelbare Entgeltdiskriminierung von Teilzeitern selten sein
diirfte, ist Teilzeit eine Ursache fiir geringeres Entgelt. Das liegt
vor allem am beruflichen Aufstieg — weil Teilzeittitigkeit je-
denfalls in der Wahrnehmung nicht in gleicher Weise Berufs-
erfahrung vermittelt wie Vollzeit*’. Uberdies sind Qualifizie-
rungsmalinahmen weniger rentabel, weil der Arbeitgeber —
gemessen am Entgelt — tiberproportionale Fortbildungskosten
tragen muss*®. | Halbe Fortbildung® fiir halbe Arbeitszeit ist
eben nicht moglich.

Und schlieBlich: Manche in Teilzeit beschiftigten Frauen
haben eine andere Balance von Familie und Beruf, engagieren
sich womoglich weniger, tibernehmen zusitzliche Aufgaben
nicht, sind zeitlich weniger flexibel und wirken so insgesamt
weniger leistungsbereit*®. Ob der Eindruck zutrifft oder nicht,
ob solche Arbeitnehmerinnen, denen ihr Nichtberufsleben
mehr bedeutet, ob manche dieser Frauen nicht wollen oder
nicht kénnen: All das spielt keine Rolle, weil der berufliche
Aufstieg vom Eindruck des Personalverantwortlichen abhingt
—und weil die Wahrheit ohnedies nicht feststellbar ist.

4. ,,Mannliches Arbeits- und Wirtschaftsleben “?

Dass Arbeitsorganisationen vielfach auf die Belastbarkeit und
umfassende zeitliche Verfligbarkeit von Minnern zugeschnitten
sind, liegt auf der Hand: Man braucht sich nur die Prisenz-
erwartungen in groBen Anwaltskanzleien oder den Stabsabtei-
lungen groBer Unternehmen anzuschauen®’. Wirtschaften im
Wettbewerb wird vielfach als Wettstreit oder Kampf gesehen®!.

Das belegt ein Blick auf das geschlechterspezifische Enwverbsver-
halten auflerhalb des Arbeitsrechts: Nimlich bei den Unterneh-
mensgriindungen. Frauen stellen nur ca. 37% der Griinder
insgesamt®2. Die Politik hat deswegen eine. ,,Griinderinnen-
agentur eingerichtet®?.

Das darf man nicht vorschnell auf duiere Umstinde schieben
— etwa dass Frauen nicht nur weniger Eigenkapital haben und
dann auch noch von den Banken benachteiligt wiirden. Frauen
betreiben eher kleinere, vor allem ,,Ein-Frau-Unternchmen®,
die typischerweise im Wohnzimmer den Anfang nehmen®*.
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Existenzgriinderinnen sind ilter als Existenzgriinder® und
agieren vielfach als Teilzeitunternehmerinnen: Haupterwerbs-
griindungen als Minner- und Zuerwerbsgriindungen als Frau-
endomine®. Auch liegt der Schwerpunkt in eher ertrags-
schwachen persénlichen und sozialen Dienstleistungen®” — und
das ist womdglich auch dem Umstand geschuldet, dass manche
dieser Dienstleistungen vom Arbeitsmarkt schon in die Selb-
stindigkeit ver- und abgedringt werden®®. Ob etwa vermehrtes
Auftreten von ,,Ein-Frau-Altenpflege-Dienstleistungsagentu-
ren® Ausdruck eines Existenzgriindungswillens ist oder ob der
Arbeitsmarke nicht ,,bereit ist”, diesen Frauen geschiitzte Ar-
beitsplitze zum Pflegemindestlohn und begrenzten Arbeitszei-
ten zu gewihren — das weill man nicht. Arbeitslosigkeit wirkt

42) Zum  Frauenanteil www.erziehungstrends.de/Lehrerinnen/Gym
nasium und zum Gehalt Nachweise der ,,Bildungsgewerkschaft www.
gew.de/Binaries/Binary58 141/Besoldungsvergleich%20Bundesl%C3%A4
nder?%200 310.pdf.

43) Dazu Schmidt/ Diekmann/ Schifer (Fn. 22), S. 69f. mit der Schluss-
folgerung eines Teufelskreises statistischer Diskriminierung.

44) Vgl. aktuell zam Gehaltsunterschied auf Basis von Voll- und Teil-
zeit: Cornelifien/ Dressel/Lohel (Fn. 6), S. 1791f. Zur hohen Teilzeiterwerbs-
quote von Frauen: Anger/Schmidt, trends 2/2008 1w Kéln, S. 6 f. und von
Miittern Weinmann, Statistisches Bundesamt, Frauen und Minner in ver-
schiedenen Lebensphasen, 2010, S. 32, www.destatis.de/jetspeed/portal/
cms/Sites/destatis/Internet/DE/Content/Publikationen/Fachveroeffentli-
chungen/Bevoelkerung/FrauenMaenner, property=file.pdf. sowie Schmidt/
Diektnann/ Schafer (Fn. 22), S. 48 1f.

45) Wippermann/Wippenmann, Sinus Sociovision (Hrsg. BMFSF]), Per-
spektive Wiedereinstieg (3. Aufl. 2010), S. 154f, 40f. = www.bmfsfj.de/
RedaktionBMFSF]/Broschuerenstelle/Pdf-Anlagen/Perspektive-Wieder-
einstieg-Ziele-Motive-Erfahrungen.pdf;  Schmidt/ Diekmann/Schifer  (Fn.
22), S.72f.

46) Ausfiihrlich  MiinchKommBGB/ Henssler,
TzBfG, Rn. 15 ft.

47) Schmidt/Diekmann/Schifer (Fn. 22), S. 57; bereits EuGH v. 7. 2.
1991 — Rs. C-184/89 — Helga Nimz, NJW 1991, 2207 zum ,,Bewih-
rungsaufstieg".

48) Schmidt/Diekmann/Schifer (Fn. 22), S. 57.

49) Schmidt/Dieksmann/Schifer (Fn. 22), S. 58, 68f.; Amann, Frauen in
der Teilzeitfalle, FAZ wv. 4.5. 2010 = wwwfaz.net/s/RubECIAC-
FE1EE274C81BCD3621EF555C83C/Doc ~ECOD3B09B348049F387-
DF3A462DB9745E ~ ATpl~ Ecommon ~ Scontent.html.

50) Zu Prasenzerwartungen www.bmfsfj.de/BMFSF]/gleichstellung,
did=88 098.html.

51) Dazu und zu fehlender ,Aufstegseffizienz” der Frauen im Ver-
gleich zu Minnern: Harvard Business Manager vom 24. 6. 2010, Frauen
konnen alles auller Karriere www.harvardbusinessmanager.de/heft/arti-
kel/a-609 375.heml; einen anderen Blick bietet Die Weltwoche v. 26. 11.
2009, Vorteil Frau, S. 30 ff.

© 52) Hansch, Existenzgriindungen im Spiegel des Mikrozensus, Wirt-
schaft und Statistik 2006, S. 495, 499 = www.destatis.de/jetspeed/portal/
cms/Sites/destatis/Internet/DE/Content/Publikationen/Querschnittsver-
oeffentlichungen/WirtschaftSeatistik/Mikrozensus/Existenzgruendungen,
property=file.pdf.; zu aktuellen , Aufwirts“~Trends bzgl. Frauenanteil an
Griindern und Griindungsinteressierten DIHK  Griinderreport 2010,
S. 18 = www.dihk.de/inhalt/download/gruenderreport_2010.pdf; KfW
Griindungsmonitor 2007 unter www.kfw.de/DE_Home/Presse/Presse-
konferenzen/PDF-Dokumente_2007/070627_Studic_KfW_Grundungs-
monitor2007.pdf.

53) www.gruenderinnenagentur.de.

54) Kelleter, Selbststandige in Deutschland — Ergebnisse des Mikrozen-
sus 2008, Statistisches Bundesamt, Wirtschaft und Statstik 12/2009,
S. 1210 unter www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Inter-
net/DE/Content/Publikationen/Querschnittsveroeffentlichungen/ Wirt-
schaftStatistik/Arbeitsmarkt/SelbststaendigeDeutschland,property=file.pdf.

55) Furdas/Kohn/Ullrich, KfW Nr. 48/2009, S.7, 11 unter www.
kfw.de/DE_Home/Service/Download_Center/Allgemeine_Publikationen/
Research/PDF-Dokumente_WirtschaftsObserver_online/2009/WOb_on-
line_Juni_2009__Gruendungsaktivitaet_von_Frauen_und_Maennern_in_
Deutschland.pdf; auch www.gruenderinnenagentur.de/bag/pdf/Dateien/
Literatur/bga-Publikationen/FAK TENBLATT_07_2007.pdf.

56) Hansch (Fn. 52), S. 500; Corneliffen/Dressel/Lohel (Fn. 6), S. 148.

57) Hansch (Fn. 52), S. 501; BMFSF] et al., 2. Bilanz Chancengleich-
heit in Fihrungspositionen, 2006, S.36 = wwwbmfsfj.de/Redak-
tionBMFSF]/Broschuerenstelle/ Pdf-Anlagen/2.-bilanz-chancengleichheit.
pdf; zur Sektorspezifik der Frauengriindungen http://deutsche-gruende-
rinnenagentur.com/bag/pdf/Dateien/Literatur/bga-Publikationen/Facts-
heet_Nr.13.pdf. :

58) Das legt die Zunahme der Solo-Selbststindigkeit in diesem Bereich
nahe, Kelleter (Fn. 54), S. 1209.

5. Aufl. 2009, §4
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ganz allgemein mit einem ,,Push-Effek¢*>? in die Verselbstin-
digung (aus der Not); das gilt gerade auch fiir Frauen®.

Ist es nun ungerecht, ja diskriminierend, dass der Patent-
inhaber cin Produktionsunternehmen griindet, welches er mit
Wagniskapital und hohem personlichen Risiko und Vollzeit-
arbeitseinsatz errichtet — und dafiir im Gelingensfall einen
hoheren Unternehmensgewinn einfihrt? Warum konzentrie-
ren sich Frauen auf ertragsschwache Dienstleistungen? Macht
ihnen das mehr Freude im Sinne autonomer Priferenz? Oder
lisst der Markt nichts anderes zu? Die KfW-Studie zu den
Geschlechterunterschieden macht ,,griindungsbezogene Ver-
haltensunterschiede zwischen Frauen und Minnern® als
Hauptursache aus®’.

Jedenfalls belegen diese Unterschiede im allgemeinen und
nichtarbeitsrechtlichen Marktverhalten, dass der pauschale Dis-
kriminierungsvorwurf nicht zu halten ist. Wie namlich Frauen
am selbstindigen Erwerbsleben teilnehmen, das entscheiden sie
selbst. Sind Frauen risikoavers, wird ihre Rendite geringer sein
— dafiir bleiben sie vom Scheitern verschont®®. Diskriminierend
ist das nicht.

Das Arbeitsrecht und sein Entgeltdiskriminierungsschutz ha-
ben nicht die Aufgabe, solche geschlechterspezifischen Verhal-
tensunterschiede auszugleichen. Das Arbeitsrecht soll den Ge-
fahren der Unselbstindigkeit begegnen — aber den Arbeitneh-
mer nicht besser stellen als den Selbstindigen. Solange Frauen
Sicherheitspriferenzen haben, solange hat das Einkommensfol-
gen. Risiko wird vom Markt belohnt. Risikoverzicht bedeutet
Renditeverzicht und rechtfertigt die Schlechterstellung im
Einkommen.

IV. Entgelte als Verhandlungssache

Entgelte werden wie alle Preise grundsitzlich verhandelt —
und nur ganz ausnahmsweise hoheitlich festgesetzt. Auf diskri-
minierende Mindestentgelte ist indes zuriickzukommen. Ursa-
chenforschung fiir Entgeltungleichheit muss also zentral (!) bei
den Verhandlungen ansetzen und damit in unterschiedlichen
Ebenen.

1. Tarifverhandlungen und tarifliche Entgeltungleichheit

Warum verdienen Kita-Erzieherinnen weniger als Miillman-
ner? Die Antwort hierauf ist ausnahmsweise einfach: Miillwer-
ker waren viele Jahrzehnte die erfolgreichen Streiktruppen der
OTV fiir die Lohnkimpfe im 6ffentlichen Dienst. Sie haben
fiir ihre Gewerkschaft erheblichen Kampfdruck aufgebaut und
sind deswegen in den Tarifverhandlungen auch ,,belohnt* wor-
den. Erzieherinnen streikten nun erstmals — und nicht beson-
ders erfolgreich®. Sie miissen sich ihre Kampfrendite erst ver-
dienen! ’

Auf der anderen Seite haben die Miillwerker fiir ihre iiber-
proportionalen Entgeltsteigerungen zwischenzeitlich auch be-
zahlt: Durch Tarifflucht, Ausgliederungen und Fremdvergabe
der Entsorgungstitigkeit an private Dienstleister. In der Kon-
sequenz zeigt das heute der neue Mindestlohn der Entsor-
gungswirtschaft, der mit 8 € am unteren Ende liegt.

Tarifautonomie erlegt den Arbeitnehmern eine Last der
Selbsthilfe auf: Arbeitnehmer miissen sich in Gewerkschaften
organisiecren und tber autonom gebildete Gegenmacht die
Ubermacht der Arbeitgeberseite kompensieren. Solange und
soweit Frauen weniger bereit sind, sich in Gewerkschaften zu
organisieren und vor allem: solange sie in den Berufsgruppen,
die sie dominieren, keinen Kampfdruck entfalten, solange kon-
nen sie auch keine Kampfrendite erwirtschaften®. Das ist dann
eine strukturelle Ungleichheit, wenn der Arbeitskampf als
Kampf ein primiar mannliches (testosterongesteuertes) Ritual
ist. An dieser Ungleichheit ist aber zunichst nicht zu riitteln,
will man nicht Koalitionsfreiheit und Tarifautonomie in Frage
stellen.
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Erst an zweiter Stelle steht die innergewerkschaftliche Frau-
enbeteiligung insbesondere in Tarifkommissionen®: Selbst-
redend miissen Frauen ihr Interesse an tarifierten Beschifti-
gungsbedingungen zur Geltung bringen. Fehlt es an diesem
Engagement (etwa, weil Frauen in der Familienphase keine
Zeit fir die Gewerkschaft haben oder weil sie andere Freizeit-
gestaltung vorziehen), so ist es systemgerecht, dass ihre Interes-
sen keinen Eingang finden. Man mag — wie ver.di — an auto-
nome Frauenquoten denken®®; eine staatliche Frauenquote
triftt auf die Koalitionsfreiheit als Organisationsautonomie und
ist rechtfertigungsbediirftig. Jedenfalls muss, wer Entgeltgleich-
heit 1m Tarifsystem befordern will, von innen an der Ge-
schlechtermachtverteilung in den Gewerkschaften riitteln.

Drittens schlieBlich bleibt die Marktmachtgrenze: Kassiere-
rinnen im Handel mégen streiken soviel sie wollen. Sie sind
leicht austauschbar; das Uberangebot an leicht anzulernenden
gering qualifizierten Frauen und Minnern verhindert eine
effektive Angebotsverknappung durch Streik.

Anders gewendet: Wenn zu viele Frauen in einen Beruf
streben, in dem dann ein Uberangebot von (weiblichen) Ar-
beitskriften gegeniiber der arbeitgeberseitigen Nachfrage be-
steht — dann driickt das den Preis®”. Geschlechtsspezifisch ist
daran allenfalls die kollektive Berufswahlentscheidung, nie aber
die schlechte Entlohnung. Stérend ist das nur fiir den, der die
staatliche, ,,sozial gerechte® und marktunabhingige Vergiitung
fordert.

2. Betriebliche Entgeltfindung

Die betriebliche Entgeltfindung spielt eine untergeordnete
Rolle, weil der Betriebsrat typischerweise nicht fiir die Ent-
gelthohe zustindig ist. Immerhin ist der Betriebsrat flir die
Verteilungsgerechtigkeit bei freiwilligen Arbeitgeberleistungen
zustindig (§ 87 Abs. 1 Nr. 10 BetrVG) und hat er gerade aus
Gleichbehandlungsgriinden bei der Eingruppierung mitzuwir-
ken (§ 99 BetrVG). Ob und inwieweit Betriebsrite ihre be-
triebliche Gestaltungsmacht frauenniitzig einsetzen — oder ob
dort nicht doch ein minnliches Regime herrscht, lisst sich
schwer sagen®®. )

Die Einfithrung einer Reprisentationsquote fiir das ,,Min-
derheitengeschlecht™ bei der Reform 2001 hat jedenfalls keinen
betriebspolitischen Umschwung bewirke®. Das hat verschie-
dene Griinde: Erstens gilt auch hier wieder, dass gerade diejeni-
gen Frauen, die in der Familienphase tiberlastet sind, keine Zeit
fir ein ehrenamtliches Engagement im Betriebsrat haben?.

59) Allgemein zu Push- und Pull-Griindungen: Caliendo/Kritikos,
DIW-Wochenbericht 18/2010, S. 1 = www.diw.de/documents/publika-
tionen/73/diw_01.c.356 435.de/10-18-1.pdf.

60) Furdas/Kohn/Ullrich (Fn. 55), S. 9.

61) Furdas/Kohn/Ullrich (Fn. 55), S. 12.

62) Zur Risikoaversion Schmidt/Diekmann/Schifer (Fn. 22), S. 63. Zur
Auswirkung von Geschlechterunterschieden auf die Griindungswahr-
scheinlichkeit wiederum Furdas/Kohn/Ullrich (Fn. 55), S. 12.

63) Zum Verhandlungsergebnis ver.di unter htep://presse.verdi.de/ak-
tuelle-themen/kampagne_sozial-_und_erziehungsdienst; zu den Rechts-
fragen Kolbe, Kindergartenstreik und Konsequenzen, BB 2009, 1414,

64) 32,4% Frauen in DGB-Gewerkschaften insgesamt im Jahr 2009, s.
DGB unter www.dgb.de/uber-uns/dgb-heute/mitgliederzahlen/2000—
2009.

65) Zum Frauenanteil in Gewerkschaftsvorstinden und zur Frauen-
quote unter den Mitgliedern Cornelifien /Dressel/Lohel (Fn. 6), S. 362;
zum Frauenanteil in den Gremien bei ver.di http://frauen.verdi.de/frau-
en_verdi/frauenquote; fiir die IG Metall www.igmetall.de/cps/rde/xchg/
SID-0A456501-065A2758/internet/style.xsl/view_4802.htm.

66) § 20 der ver.di-Satzung v. 17. 6. 2009.

67) Zum beschrinkten Berufswahlspektrum von Frauen: Berufsbil-
dungsbericht des BMBE 2009, S. 11, 13, Comeliffen/Dressel/Lohel (Fn. 6)
S. 134,

68) Ubersicht zu Priferenzen bei Betriebsratsthemen www.boeckler-
boxen.de/1665.htm. '

69) Zum Frauenanteil nach den Betriebsratswahlen 2006 Hans-
Bockler-Stiftung unter www.boeckler-boxen.de/1669.hmm.

70) Ein Gegenbeispiel bietet BAG v. 23. 6. 2010 — 7 ABR 103/08 —
juris. :
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Sind die Frauen dann ilter, sitzen sie womdglich im Betriebsrat,
haben zu diesem Zeitpunkt aber typischerweise andere Betiti-
gungsinteressen als die Entgeltgleichheit zwischen den Ge-
schlechtern — etwa den Gesundheitsschutz fiir iltere Arbeitneh-
mer. Uberdies entwickelt sich die betriebliche Machtposition
der einzelnen Betriebsratsmitglieder iiber mehrere Amtsperi-
oden. Hier gereicht den Frauen zum Nachteil, dass ihnen ,,die
besten Jahre® im Betriebsrat fehlen. Das wiederum zeigt sich
dann an der Frauenreprisentanz im Betriebsratsvorsitz’!, aber
auch in dem von keiner Geschlechterquote gestérten Gesamt-
betriebsrat. Betriebsratsvorsitzende nach der Wahl 2006 sind zu
13,2 % Frauen, obzwar Frauen 25 % der Beschiftigten stellen
und 25,9 % der Betricbsratsmandate erreichen’.

Zudem wird die Entgeltfindung in den groBeren Betrieben
im Gesamtbetriebsrat auf Unternehmensebene vollzogen. Dort
gilt keine Quote, und dort finden sich typischerweise ménn-
liche Vollzeitbetriebspolitiker.

Ob Betriebsratsarbeit im Entgeltbereich diskriminierend
wirkt oder auf Gleichstellung achtet, kénnte nur eine ge-
schlechterspezifische Analyse der Mitwirkung bei Eingruppie-
rungen nach § 99 BetrVG ergeben. Solche Daten lassen sich
aber praktisch nicht valide erheben.

3. Individuelle Verhandlungen

Inwieweit individuelle Verhandlungen tiber Entgeltsteige-
rungen von Frauen weniger stark betrieben werden (weil
Frauen ,,standorttreuer” sind, weniger nach Status und Befor-
derung streben, sich nicht bei anderen Arbeitgebern bewerben
etc), ist eine Frage zuerst autonomen Vertragsverhaltens’. Hier
bediirfte es allgemeiner und valider Erkenntnisse dartiber, ob
und wie Frauen — aus welchen Griinden immer — in Vertrags-
verhandlungen monetire Aspekte vernachlissigen, weil sie ih-
nen nicht ,s0® wichtig sind oder ihnen nicht hinreichend
durchsetzungsfihig scheinen — und inwiefern gerade diese Hal-
tung Entgeltsteigerungen verhindert’. Diskriminierungsrecht
jedenfalls kann einem Arbeitgeber nicht nahelegen, einer Ar-
beitnehmerin, die nicht nach einer Entgelterhthung fragt,
diese ungefragt zu gewihren — und damit die privatautonome
Eigenverantwortung zu leugnen. Das wire eine Quasi-Ent-
miindigung auf individueller Ebene. Wenn allerdings umge-
kehrt Vorgesetzte ihre minnlichen Mitarbeiter von sich aus (!)
hiufiger auf Gehaltserh6hungen ansprechen als Frauen — dann
ist das durchaus ein Gleichbehandlungsproblem?!

Auf der anderen Seite ist es plausibel, dass Personalverant-
wortliche auf Vertragsinderungsinitiativen von Frauen auf dis-
kriminierende Weise anders reagieren als bei Minnern’®.
Dementsprechend ist es wichtig, den individuellen Rechts-
schutz vor Diskriminierungen weiter zu effektuieren, um den
betroffenen Frauen einen effektiven Rechtsbehelf an die Hand
zu.geben’”. Dabei wird eine zentrale Rolle spielen, inwieweit
statistisch  belegte Ungleichheiten einen Diskriminierungs-
anhalt geben und dem Arbeitgeber die Beweislast auferlegen
konnen. Eben hierzu hat sich das BAG inzwischen geiduBert:
Kein Diskriminierungsindiz allein aus der Statistik”®. Und hier-
bei spielt das ,,Angebotsverhalten® der Frauen eine Rolle.

Auf der anderen Seite ist zu fragen, ob Informationsdefizite
mitursichlich fiir das Vertragsverhalten sind: Ob nimlich potentiell
diskriminierte Frauen womdoglich tiber die Gehaltsstruktur im
Unternehmen zuwenig wissen, um nachhaken zu kénnen. Das
legt es nahe, ab einer bestimmten UnternehmensgroBe (die
eine Ganfische Normalverteilung erwarten lisst) eine anonymi-
sierte Gehaltsstruktur zu offenbaren’. Davon abgesehen kann
der Betriebsrat iiber seine Analysen der Entgeltstruktur auch
auf Gleichbehandlung hinwirken (wie es seine Aufgabe ist,
§ 80 Abs. 1 Nr. 2a BetrVG); er hat umfassenden Zugang zu
den Entgeltdaten®”.

Man darf sich freilich nicht tauschen: Wie gut ein Diskrimi-
nierungsschutz auch immer sein mag — im funktionierenden
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Arbeitsverhiltnis geht die Arbeitnehmerin sowenig zu Gericht
wie der Arbeitnehmer. Dadurch stigmatisiert sich die Kligerin
als Diskriminierungsopfer und setzt typischerweise die Erosion
des Arbeitsverhiltnisses in Gang. Eben auch deshalb sind tiber-
individuelle Initiativen zur Beseitigung einer Entgeltdiskrimi-
nierung sinnvoll.

4. Einseitige Entgeltbestimmung des Arbeitgebers

Diskriminierungsanfillig sind alle einseitigen Entscheidun-
gen des Arbeitgebers mit Entgeltfolgen — von der freiwilligen
Gehaltsaufbesserung iiber das betriebliche Beurteilungssystem
oder die Zuweisung von QualifizierungsmalBnahmen bis hin zu
Beforderungsentscheidungen®!. Rechtlich soll zwar der Be-
triebsrat auch insoweit Diskriminierungen verhindern — doch
ist das eine Illusion. Je minnlicher eine Arbeitswelt im Unter-
nehmen ausgestaltet ist, desto stirker lidt sie auch ohne bosen
Willen zur Diskriminierung ein. Etwaige ,,minnliche® Vor-
urteile sind auch in Betriebsriten zu finden.

Insofern darf bis heute auf eine wegweisende Untersuchung
hingewiesen werden, nach der Leistungsbeurteilungen (hier flir
Beamte der Stadt Miinchen) in hohem Maf} diskriminierungs-
anfillig sind, vor allem wenn das Beurteilungsdesign auf typisch
mannliche Eigenschaften (Tatkraft, Entschlussfreude) positiv
reagiert, die Beurteiler typischerweise Minner und ungeschult
sind®2,

5. Staatliche Mindestentgelte

Immerhin werden manche Entgelte vom Staat festgesetzt:
Durch Allgemeinverbindlicherklirung nach dem AEntG. Und
hier fillt in der Tat eine frauenbelastende Praxis auf:

Hohe Mindestentgelte von mehr als 10 € finden sich in
Minnerberufen: Vom Dachdecker tiber das Bauhauptgewerbe
bis zum Bergbau. Niedrige Mindestentgelte hingegen kenn-
zeichnen Frauenberufe: Von der Gebiudereinigung tiber die
Wischereien im Objektkundengeschift bis hin zur Pflege. Et-

71) www.boeckler-boxen.de/2008.htm#32 045.

72) Rudolph/Wassermann, Gestirkte Betriebsrite. Trendreport Betriebs-
ratswahlen 2006, 2007, S.19ff. Im Netz: wwwboeckler.de/pdf/
p*rbp_137.pdf.

73) Schmidt/Diekmann/Schifer (Fn. 22), S. 71f; FAZ v. 12. 1. 2010
oFrauen ist der Chefsessel nicht wichtg” unter www.faz.net/s/
RubC43EEA6BF57E4A09925C1D802785495A/Doc ~ EF73DCS81E1E0D
D42D990416D362BCB2F02 ~ ATpl ~ Ecommon ~ Scontent.html.

74) Dazu etwa BMFSF] Dossier (Fn. 21), S. 29 sowie Sinus-Studie
(Mirz 2009), Entgeltungleichheit, S. 27ff. = www.sociovision.de/uplo-
ads/tx_mpdownloadcenter/Entgeltungleichheit_zwischen_Frauen_und_
Maennern.pdf.

75) Auch dazu BMFSF] Dossier (Fn. 21), S. 28.

76) Dazu wiederum Sinus-Studie, (Fn. 74), S. 33 ff.

77) Mit dieser Forderung auch Kiihnlein, Daten, Fakten und Hinter-
griinde zum gender pay gap in Deutschland, Deutscher Frauenrat, 2009,
S. 26f. = www.frauenrat.de/fileadmin/user_upload/infopool/informatio-
nen/datelen/091102_Endgeldich_gleich.pdf.

78) BAG v. 22. 7. 2010 — 8 AZR 1012/08 und LAG Berlin-Branden-
burg v. 12. 2. 2009 — 2 Sa 2070/08, NZA-RR 2009, 357 sowie LAG
Miinchen v. 7. 8. 2008 — 3 Sa 1112/07, BeckRS 2009, 67 556; differen-
zierend Bayreuther, NJW 2009, 806; Heyn/Meinel, NZA 2009, 20; zur
Frage eines Informationsrechts tiber die Stellenvergabe vgl. den Vor-
lagebeschluss des BAG v. 20. 5. 2010 — 8 AZR 287/08, NZA 2010,
1006.

79) Transparenz zum Abbau des gender pay gap durch Arbeitgeber-
WSelbsttests™: Tondorf, DB 2010, 616; zur Transparenz allg. Zeit-online
www.zeit.de/karriere/bewerbung/2010-06/lohnunterschied-einstieg-in-
terview?page=2; BMFSF] Dossier (Fn. 21), S. 44f.

80) Einsichtsrecht des Betriebsausschusses in die Bruttoentgeltisten
nach § 80 Abs. 2 Satz 2 Halbs. 2 BetrVG; dariiber hinaus umfassender
Auskunftsanspruch in Entgeltfragen nach BAG v. 30. 9. 2008 — 1 ABR
54/07, NZA 2009, 502.

81) Dazu schon Lowisch, Gutachten D zum 50. DJT, 1974, D 13,
D 76f.

82) Krell (Hrsg.), Chancengleichheit durch Personalpolitik, 5. Aufl.
2007 und darin die Beitrige von Jochmann-Doll/ Tondorf, S. 287 ff.; Krell/
Winter, S. 269 ff. sowie Schreyiogg, S. 209; krit. zum Verfahren der Arbeits-
bewertung auch BEMFS] Dossier (Fn. 21), S. 27; allg. zur mannlich ge-
prigten Arbeitswelt FAZ v. 30. 5. 2010, S. 35, Das Gehirn der Minner.
Und die Karriere der Frauen.
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was besser ging es den Frauen nur im vom BVerwG beanstan-
deten Briefzustellermindestlohn. All das belegt die Tabelle.

Branche Mindestlohn Frauenanteil®*

(€/5td)

West Ost
Abfallwirtschaft 8,02 8,02 ~16%
Bauhauptgewerbe 10,80-12,90 19,25 ~13%
Bergbauspezialarbei- | 11,17-12,41 11,17-12,41 | =0,8-6%
ten
Dachdecker 10,60 10,60 ~1,1%
Elektrohandwerk 9,60 8,20 ~5,2%
Gebiudereinigung 8,40-11,13 6,83-8,66 ~ 56,284/

‘ _ 72,6/79%%

Maler und Lackierer |9,50-11,25 9,50 ~6,4%
Wischereidienstleis- [7,65 6,50 ~81,3%%
tungen
Pflegebranche 8,50 7,50 ~ 83-88%
Briefdienste (nichtig) |8,40-9,80 8,00-9,00 |=~64,5%

Ist das nun frauendiskriminierend? Immerhin stehen doch
Miillminner im Westen schlechter als Pflegekrifte! Dennoch
fillt ein Trend auf: Mindestlohne sind ein Zeichen fiir zumin-
dest empfundenes Marktversagen. Dass die niedrigsten Min-
destlshne in Frauenberufen zu verzeichnen sind — nur die
Miillwerker schneiden mit 8 € vergleichbar ab — ist jedenfalls
ein Verdachtsmoment. Etwas zerstreuen ldsst sich dies bei den
Wischereidienstleistungen. Das Waschen schmutziger Arbeits-
kleidung ist keine ortsgebundene Dienstleistung. Deswegen
muss der Mindestlohn die Gefahr einkalkulieren, dass schmut-
zige Wische nach Tschechien gefahren wird und sauber wie-
derkommt. Dieses Konkurrenzverhiltnis kann also geringe
Mindestlohne erkliren. Schon in der ortsgebundenen Pflege
und dann erst recht in der Gebiudereinigung fillt aber die
Schlechterstellung gegeniiber selbst ungelernten Bauarbeitern
auf. Dass autonome Tarifparteien nicht auf fremde Tarifver-
trige achten, kann man verstehen. Dass aber der Staat solche
Entgeltunterschiede zementiert, ist befremdlich.

V. Normatives Umfeld

1. Adressatenbeschrinkung des Diskriminierungsschutzes

Einen allgemeinen Rechtsgrundsatz ,,Gleicher Lohn fiir
gleiche Arbeit (am gleichen Ort)* gibt es anerkanntermalen
nicht. Das hat auch schon das BAG entschieden®”. Es handelt
sich um eine tarifpolitische Forderung der Gewerkschaften —
um eine Parole, die aber die Gewerkschaften selbst nicht wirk-
lich ernst meinen. Der Koch in der Chemie-Kantine verdient
anders als der in der Metallkantine und dieser wiederum anders
als der Koch in der Gastronomie.

Sonst namlich kénnte ein Arbeitgeber oder ein Tarifwerk
durch seine Lohnfindung andere Arbeitgeber oder Tarifpar-
teien auf gleiche Entgelte verpflichten. Daflir fehlt jede ver-
trags- oder tarifrechtliche Legitimation. Dies im Ubrigen in
Ubereinstimmung mit dem staatsverpflichtenden Gleichheits-
satz des Art. 3 GG: Wenn eine staathche Korperschaft (etwa
der Bund) den Biirger in einem bestimmten Sinne behandelt,
kann dies keine andere Kérperschaft (etwa ein Bundesland)
verpflichten. Gleichbehandlung ist ein Programm der Selbst-
bindung des Normsetzers®®, Der allgemeine Gleichbehandlungs-
grundsatz zielt ebenso wie besondere Diskriminierungsverbote
stets nur darauf, den Regelsetzer auf Gleichheit zu verpflich-
ten. Er bindet sich durch seine erste Entscheidung dahin, Ver-
gleichbares gleich zu behandeln.

Gleichbehandlung und Diskriminierungsschutz kénnen also
tarifrechtlich schon nur dann greifen, wenn auf beiden Seiten
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des Tarifvertrags dieselben Tarifparteien stehen®. Deswegen
mag man womdglich die Tarifvertrige des 6ffentlichen Diens-
tes auf eine Entgeltungleichheit zwischen Erzieherinnen und
Miillwerkern untersuchen — aber eben nicht im Verhiltnis etwa
zu Metalltarifvertrigen und die Entgeltfindung fiir dortige Be-
schiftigte.

Und schon diese Gleichwertigkeitskontrolle bereitet extreme
Schwierigkeiten — steht doch die Bewertung der Arbeit unter
dem Schutz der Tarifautonomie und wiirde die richterliche
Kontrolle dariiber, ob die Tarifparteien eine Titigkeit in einem
»Fravenberuf® in diskriminierender Weise schlechter fest-
gesetzt haben als in einem ,vergleichbaren” Minnerberuf,
massiv in die tariflichen Bewertungsspielriume eingreifen, ja
letztlich darauf zielen, die Tarifautonomie auf die Gerichte
tiberzuleiten®.

So hat das BAG schon 1997 entschieden, dass eine ,,unge-
hemmte® Entgeltkontrolle des Tarifvertrages allein aus dem
mehr oder minder zufilligen Umstand heraus, dass von einer
Vergiitungsgruppe iiberwiegend Frauen erfasst werden, mit der
Tarifautonomie nicht zu vereinbaren sei®’. In dem zu Grunde
liegenden Fall (4 AZR 264/96) hatte eine Sozialarbeiterin mit
einer Vergiitung nach BAT Vb gemeint, sie miisse eine Ver-
glitung nach BAT III wie ein Ingenieur oder doch wenigstens
BAT IVa wie eine technische Angestellte erhalten. Auch der
Sozialarbeiterin sei nichts zu schwer; die hohere Vergiitung fiir
Ingenieure sei Ausdruck einer minnlichen Fixierung auf tech-
nische Berufe. Entscheidend sei, dass Sozialarbeiter einen Fach-
hochschulabschluss hitten und die FH-Ingenieure eben auch.
Auch das BAG meinte, dass ,,viel daflir spriche” fachverschie-
dene Abschliisse desselben Bildungstrigers gleich zu bewerten
— aber nur weil das der damaligen Systematik des BAT ent-
sprochen habe. Im Ergebnis konnte der Tarifsenat schon der
Klagebegriindung keine schlissige Diskriminierungsbehaup-
tung entnehmen, weil die Eingruppierungsmerkmale nicht nur
die . Sozialarbeiter, sondern alle nicht-technischen Fachhoch-
schulabsolventen schlechter stellten — und das sind ebenfalls
iiberwiegend Minner.

Die Entscheidung macht zweierlei deutlich: Entgeltdiskri-
minierungskontrolle kann schon innerhalb des Tarifwerks nur
eine Folgerichtigkeitskontrolle sein. Nur wenn der Tarifvertrag
Sozialarbeiter und FH-Ingenieure im Ausgangspunkt als
gleichwertig ansieht, ist ein Konsequenzgebot in der Hoher-
gruppierung nach beruflichem Aufstieg denkbar.

83) Die Angaben sind, soweit nicht anders angegeben, dem Jahrbuch
2009 des Statistischen Bundesamtes entnommen (abrufbar auf www.de-
statis.de). Sie sind als ca.-Angaben zu verstehen, da die Klassifikationen
nach Berufen nicht notwendig deckungsgleich sind mit dem Anwen-
dungsbereich der Mindestlohntarifvertrige.

84) Drofiard (Fn. 23), S. 1 fiir ,,Glas- und Gebiaudereiniger®.

85) Gromling, Branchenportrit Gebaudereiniger-Handwerk,  S. 16,
www.gebacudereiniger.de/uploads/media/_Branchenportr_t_ GRHW.pdf.

86) Drofiard (Fn. 23), S. 1 fiir ,\Wischer/Platter".

87) BAG v. 21. 6. 2000 = 5 AZR 806/98, NZA 2000, 1050.

88) Zum Gleichbehandlungsgrundsatz Fastrich, RdA 2000, 65 ff. Spe-
ziell zur Selbstbindung Batticher, RdA 1953, 161, 162f. = Batticher,
Gleichbehandlung und Waffengleichheit, 1979, S. 51, 55f, 62 ff.

89) Dazu auch Colneric, in: Festschrift Wilmann (2005), S. 535, 541f£;
sehr klar auch EuGH wv. 27. 10. 1993 — Rs. C-127/92 — Enderby, NZA
1994, 797 = AP BGB § 242 Gleichbehandlung Nr. 117, dazu Wiflmann,
in: Festschrift Schaub (1998), S. 793 ff.; vgl. im Ubrigen zur mangelnden
Vergleichbarkeit bei unterschiedlichen Rechtstrigern BAG v. 3. 4. 2003
— 6 AZR 633/01, NJW 2003, 3651 = NZA 2003, 1286.

90) So schon Léwisch, Gutachten D zum 50. DJT, 1974, D 71: , Kern
der Tarifautonomie®; zur Gleichwertigkeit weiter Fastrich, RdA 2000,
65f.; Thising, NZA 2000, 570 insbesondere aus rechtsvergleichender
Sicht; eindringlich jetze Wank, in Gedichwmisschrift Zachert (2010),
S. 453, 460 1., 464f.

91) BAG v. 10. 12. 1997 — 4 AZR 264/96, NZA 1998, 599; dazu
kritisch Colneric, in: Festschrift Dieterich (1999), S. 45, 48ff.; Feldhoff,
Der Anspruch auf gleichen Lohn fiir gleichwertige Arbeit, 1998,
S. 203f., 308 ff und dies., ZTR 1999, 207, 212f; zur Tarifautonomie
und Entgeltdiskriminierung im Tarifvertrag und den Rechtsfolgen
Schlachter, Wege zur Gleichberechtigung, 1993, S. 213 ff.
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Dementsprechend kann auch die Enderby-Entscheidung des
EuGH den Gleichwertigkeits-Befiirwortern kein Argumentati-
onsfutter liefern. Die dort an sich entscheidende Frage, ob die
Arbeit von (liberwiegend weiblichen) Logopiden und (iiber-
wiegend minnlichen) Apothekern in GroBbritannien wirklich
gleichwertig ist, hat der EuGH doch nicht entschieden, son-
dern mit der Vorlagefrage gerade offengelassen® — sie ist auch
nicht zu beantworten. Arbeitsbewertung ist Sache der Vertrags-
parteien und insbesondere der Tarifparteien. Deren Bewertung
ldsst sich gerade nicht mit Blick auf die geforderte Entgelt-
gleichstellung fiir gleichwertige Arbeit in Frage stellen — das
liefe auf eine petitio principii hinaus®?.

Wer gar Entgeltgleichheit iiber die Tarifwerke hinweg durchsetzen
mag, der schafft Tarifautonomie ab und fiihrt die umfassende
staatliche Lohnsetzung ein. Der staatliche Lohnkommissar ent-
schiede dann, dass der Lohnsatz aus dem einen Tarifvertrag
auch flir Beschiftigungsverhaltnisse unter einem anderen Tarif-
vertrag gilt — die dortige autonome Festsetzung wiirde unter-
laufen. Wenn man bedenkt, welche verfassungsrechtlichen
Probleme schon der staatlich verantwortete Mindestlohn aus-
~lost, dann kann man sich die Steigerung des Bocksgesangs
vorstellen. Denn die tarifwerksiibersteigende Entgeltgleichheit
raumte der einen Gewerkschaft mit ihrem Tarifpartner das
Recht ein, in die Tarifpolitik einer anderen Gewerkschaft und
dem dortigen Tarifpartner einzugreifen. Die Gerichte miissten
auf diese Weise selbst Vergiitungsgruppen ,erlassen” und Ent-
geltregelungen in Tarifvertrigen gestalten.

Das zeigt die — auf einer besonderen gesetzgeberischen Ent-
scheidung beruhende — Entgeltgleichstellung der Zeitarbeit:
Dass die Leiharbeitnehmer nach dem ,,equal-pay-Gebot™ so zu
stellen sind wie die Stammarbeitnehmer, beschiadigt die Tarif-
autonomie flir die Zeitarbeit, auch wenn die Regelung (noch)
tarifdispositiv ist”. Eine Frauengleichstellung kénnte niemals
tarifdispositiv sein und bedeutete letztlich die Abschaffung der
Tarifautonomie fiir Frauenberufe — ja solche Berufe wiirden
zum ,Anhingsel” desjenigen Minnerberufs, an den die
Gleichstellung andocke.

Auf der anderen Seite kann der Staat bei ,,seinen® Mindest-
entgelten durchaus diskriminierungsfrei agieren. Der Staat ist
nicht gehalten, sektorale Unterschiede durch Allgemeinver-
bindlicherklirung auch noch zu verfestigen. Ein Verzicht auf
Branchenmindestlohne und ein Umschwung zu einem ein-
heitlichen und allgemeinen Mindestlohn haben deutlich anti-

diskriminierende Wirkung: Erstens weil Entgeltvorspriinge in -

Minnerberufen (Bauarbeiter versus Pflegekraft) nicht auch
noch auf Nichtorganisierte erstreckt werden und zweitens, weil
der Ausbeutungsmissbrauch am unteren Ende der Erwerbsskala
Frauen stirker treffen kann als Minner”. Von einem einheitli-
chen Mindestlohn wiirden sie stirker profitieren®®. .
Auf der anderen Seite ist freilich zu fragen, ob ein niedriger
Einstiegslohn besondere Marktchancen flir Geringqualifizierte
erdffnet®” — weswegen ein Mindestlohn gerade in Branchen mit
einem hohen Anteil an gering qualifizierten Frauen eine ge-
schlechterspezifische Marktzutrittsbarriere bewirken konnte.
Indes: Woran es wirklich liegt, das kann man systembedingt
nicht wissen. Dementsprechend ist es eine Frage gesetzgeberi-
scher Abwigung, ob und inwieweit der einheitliche Mindest-
lohn stirker antidiskriminierend gegen geschlechtsspezifischen
Ausbeutungsmissbrauch wirkt — oder ob er geringqualifizierte
Frauen vom Markt vertreibt. Im Kern diirfte das eine Frage
nicht im Ob eines Mindestlohnes, sondern in seiner Hohe sein.

2. Gleiche und gleichwertige Arbeit

Das zentrale Problem jeder Gleichbehandlung und auch des
Diskriminierungsschutzes liegt darin festzustellen, was ,,gleich*
ist oder eben ungleich®®. Die schlechthin gleiche Arbeit gibt es
praktisch nicht. Jede Titigkeit unterscheidet sich von einer
anderen. Wie will man nun die fiir die Entgeltgleichheit maB-
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gebende Vergleichbarkeit herstellen? Ist — um ein Beispiel aus
einer ver.di-Broschiire zu zitieren — eine Verkduferin mit ei-
nem (besser bezahlten) Kraftfahrer vergleichbar? § 612 Abs. 3
BGB bestimmte schon:

,,Bel einem Arbeitsverhiltnis darf fiir gleiche oder fiir gleich-
wertige Arbeit nicht wegen des Geschlechts des Arbeitnehmers
eine geringere Vergiitung vereinbart werden als bei einem
Arbeitnehmer des anderen Geschlechts.*

Wie aber diese ,,Gleichwertigkeit™ festzustellen ist, dazu sagt
das Gesetz — heute § 8 Abs. 2 AGG — nichts*.

Wer Wertigkeit beurteilen will, der muss Wertmafstibe
angeben:

— Will man die Titigkeit selbst bewerten — nach dem his-
torischen (und gescheiterten) Vorbild der analytischen Arbeits-
bewertung (REFA)'“? Woher kommen diese Bewertungs-
maBstibe? Sind nicht alle Gefahrenaspekte und Korperbelas-
tungspunkte ihrerseits diskriminierend!?'?

92) EuGH w. 27. 10. 1993 — Rs. C-127/92, NZA 1994, 797 — Ender-
by.
93) Sehr klar Thiising, NZA 2000, 570, 575f., gegen Colneric, in: Fest-
schrift Dieterich (1999), S. 59 und Feldhoff, ZTR 1999, 207, 212f.

94) Dazu BVerfG (Kammer) v. 29. 12. 2004 — 1 BvR 2582/03, 1
BvR 2283/03, 1 BvR 2504/03, NZA 2005, 153 = AP AEntG § 3
Nr. 2.

95) Laut  Kalina/ Weinkopf, IAQ-Report 2009/05, S.6 unter
www.iaq.uni-due.de/iag-report/2009/report2009-05.pdf; weiter zum ho-
hen Frauenanteil im Niedriglohnbereich (27,2% aller Arbeitnehmerinnen
gegeniiber 14,3% aller Arbeitnehmer bei einer Grenze von 9,85 € und
10% gegeniiber 4,8% bei einer Grenze von 7,39 €) Statistisches Bundes-
amt, 2009, Niedrigeinkommen und Erwerbstitigkeit, S. 17 f. = www.de-
statis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/ Internet/DE/Presse/pk/2009/
Erwerbstaetigkeit/begleitheft_Erwerbstaetigkeit,property=file.pdf; 71
Niedriglohnanteil bzw. -risiko Vollzeitbeschiftigter in einzelnen Berufs-
gruppen, jeweils aber ohne Differenzierung nach Geschlecht Rhein/
Stamm, Niedriglohnbeschiftigung in  Deutschland, TAB-Forschungs-
bericht Nr. 12/2006, unter http://doku.iab.de/forschungsbericht/
2006/fb1206.pdf, dazu im Vergleich die allg. Verteilung der Frauen auf
Berufsgruppen/Wirtschaftszweige (ohne Lohnangaben), Nachweis in
Fn. 11; Niedriglohnanteil nach BetriebsgroBe (Niedriglohnanteil in klei-
neren Betrieben prozentual hoher als in groBeren Betricben, Frauen ar-
beiten haufiger in kleineren Betricben, Schank/Schnabel/Stephani/Bender,
IAB Kurzbericht 8/2008, S.4 = http://doku.iab.de/kurzber/2008/
kb0808.pdf.; ausgewihlte Branchen mit hohem Frauenanteil und hoher
Niedriglohnquote Schott, Die Niedriglohnfalle, = www.fravenrat.de/file
admin/Website_Archiv/files/publication/356_144242121_9999/Die_Nie
driglohnfalle.pdf und Statistisches Bundesamt (2009), Verdienste und Ar-
beitskosten 2008, S. 23f. = www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/
destatis/Internet/DE/Presse/pk/2009/Verdienste/begleitheft_verdienste,
property=file.pdf.

96) Mit der Forderung nach einem Mindestlohn als Gleichstellungs-
instrument DGB unter www.dgb-frauen.de/themen/dokumente/frauen-
und-mindestlohn.pdf. Dagegen iw Koln, iwd Nr. 15/2009, S. 7, unter
www.iwkoeln.de/Publikationen/iwd/Archiv/tabid/122/articleid/

23 027/Default.aspx.

97) Dazu  bereits  Schank/Schnabel /Stephani/Bender, 1AB Kurzbericht
8/2008, S. 4 = http://doku.iab.de/kurzber/2008/kb0808.pdf.

98) So schon Léwisch, Gutachten D zum 50. DJT, 1974, D 71: , Kern
der Tarifautonomie®; zur Gleichwertigkeit weiter Fastrich, RdA 2000,
65f.; Thiising, NZA 2000, 570 insbesondere aus rechtsvergleichender
Sicht.

BAG v. 10. 12. 1997 — 4 AZR 264/96, NZA 1998, 599; dazu kritisch
Colneric, in: Festschrift Dieterich (1999), S. 45, 481f.; Feldhoff, Der An-
spruch auf gleichen Lohn fiir gleichwertige Arbeit, 1998, S. 203 f., 308 ff.
und dies., ZTR 1999, 207, 212£; zur Tarifautonomie und Entgeltdiskrimi-
nierung im Tarifvertrag und den Rechtsfolgen Schlachter, Wege zur Gleich-
berechtigung, 1993, S. 213 ff. und Schlachter (Fn. 91), S. 204 ff.; Feldhoff
(Fn. 91), S. 25ff.

99) Dazu  MiinchKommBGB/ Thiising, 5. Aufl. 2007, §8 AGG,
Run. 46 ff.; Bauer/ Gopfert/ Krieger, AGG, 1. Aufl. 2007, § 8 Rn. 461,

100) MiinchArbR/Krause (Fn. 9), § 57 Rn. 11ff; ausfithrlicher die
Vorauflage MiinchArbR/Kreflel, 2. Aufl. 2000, § 66 Rn. 42ff.; Thiising,
NZA 2000, 507, 574 m.w. N.; Schlachter (Fn. 91), S. 205 {f.; Breisig, Ent-
gelt nach Leistung und Erfolg, 2003, S. 84 ff; Hink, Lohnender Lohn,
2007, S. 128 1f.

101) Diskriminierung durch Arbeitsbewertung s. schon Fn. 82 und
noch Fn. 102 sowie Problemaufriss bei Ranftl, in: Ranftl/Buchinger/
Gschwandtner/Meggenender, Gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit —
Praktische Beispiele diskriminierungsfreier analytischer Arbeitsbewertung,
2002, S. 91t.



Rieble, Entgeltgleichstellung der Frau

— Soll es — nur — auf die Ausbildung ankommen? Miissten
dann alle Berufe mit dreijihriger Lehre oder mit FH-Studium
grundsitzlich gleich vergiitet werden? Ganz unabhingig davon,
was dort gelernt wiirde? Hitte dann eine Universitit oder FH
die Definitionsgewalt iiber Gleichwertigkeit, nur weil sic ein
Studium anbietet — etwa zur Kindergirtnerin oder zur Kosme-
tikerin? Viele Lehrberufe in Deutschland kénnen in anderen
Landern studiert werden.

— Spielt die Ertragskraft der Unternehmen eine Rolle (die
etwa fiir Entgeltunterschiede zwischen Produktion und Dienst-
leistung bedeutsam ist)? Weshalb darf eine Kéchin in der Me-
tallkantine mehr verdienen als ein Koch in der Gastronomie?
Kommt es auf die konkreten Wettbewerbsverhiltnisse an?

— Sind marktsimulierend Arbeitskriftemangel oder -iiber-
hang zu beriicksichtigen? Wenn Frauenberufe so oder zu
schlecht bezahlt sind, wire doch eine natiirliche Reaktion die
Abwanderung in andere Berufe. Warum werden so wenige
Pflegekrifte zu Dachdeckern? Belegt nicht das Fehlen einer
Marktreaktion, dass die Entlohnung richtig ist? Auf der ande-
ren Seite sind manche Entgelte hoch, weil Fachkrifte fehlen.
Das wird sich weiter verschirfen. Dass Preise Knappheitsrela-
tionen widerspiegeln, ist nicht diskriminierend. Den Frauen
steht der Weg in solche Berufe offen.

— Und schlieBlich: Wie wird eine durch solch verordnete
Entgeltsteigerungen ausgeldste Arbeitslosigkeit gerade der Ge-
ringqualifizierten in die Lohnfestsetzung eingerechnet (Folgen-
abschitzung)? Was hiilfe es etwa schlecht bezahlten Friseurin-
nen, wenn ihre gleichstellungsbedingte Lohnerhéhung in die
Arbeitslosigkeit fithrte?

Man sieht: Diese Fragen lassen sich nicht beantworten, weil
man dazu den Arbeitsmarkt und seine Lohnfindungsprozesse
entweder simulieren miisste, was wiederum in die unmégliche
AnmaBung von Wissen miindet — oder aber ein eigenstindiges
umfassendes Programm staatlicher Lohnfestsetzung nach recht-
lichen MaBstiben anzuordnen wire. Der Staat wire mit dieser
Rolle als (Walrasianischer) Staatsauktionator und der Verant-
wortung fiir den gerechten Lohn (iustum pretium) iberfordert.
Zudem wire die Tarifautonomie durch eine Staatslohnverwal-
tung ersetzt — durch einen staatlichen Tariftreuhidnder.

Dass woméglich auch auf der Ebene der Tarifparteien ,,Vor-
urteile gegen Frauenarbeit oder eine geringe Wertschitzung
fiir Frauenberufe zu verzeichnen ist'’?, hilft nicht ansatzweise
weiter: Damit wire nur eine Aufforderung zur Tarifzensur
ausgesprochen. Der staatliche Entgeltregulator miisste nach
Motiven der Tarifparteien forschen, ja die Gesinnung der Ver-
handlungsfiihrer erfragen. Und er konnte dann doch nicht
sagen, welches Entgelt bei anstindiger Tarifgesinnung heraus-
gekommen wire!?,

Das ist zwar ein bisschen freiheitsfeindlich — aber in beiden
totalitiren Regimes deutscher Provenienz gut bewihrt. Der
Reichsarbeitsminister hitte zu solch reichseinheitlicher Min-
destlohnsatzregelung sogar einen Sondertreuhinder der Arbeit
nach §§ 33, 32 Abs. 2, 29 AOG berufen kénnen. Und in der
zukunftsgewandten DDR gab es zwar ,freie” Gewerkschaften,
doch bedurften Rahmenkollektivvertrige der ,,Bestitigung
und Registrierung durch das zustindige zentrale Staatsorgan®,
§ 14 AGB-DDR. Vorwirts zuriick?

Freiheit ist Freiheit zur Differenzierung. Tarifautonomie be-
deutet notwendig Freiheit zur differenzierenden Bewertung
von Arbeit und Titigkeit, ohne dabei einen Reichsgleichstel-
lungsplan achten zu miissen. Gesamtgesellschaftliche Lohn-
gleichstellungspolitik nach gefiihlter Gleichwertigkeit beseitigt
die Tarifautonomie — fiir Frauen.

VI. Therapie

104

Nach der Diagnose folgt die Therapie
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1. Keine gesamtgesellschaftliche ,,kollektive “ Entgeltgleichstellung

Gesamtwirtschaftliche MafBnahmen sind rechtswidrig und
verfehlen das Ziel. Dass in manchen Marktsegmenten schlech-
tere Entgelte bezahlt werden als anderswo, ist zuerst Folge der
tarifautonomen  Entgeltfindung. Soweit das bedeutet, dass
Marktsegmente mit iberwiegendem Frauenanteil (Dienstleis-
tungen'®) gegeniiber ,,Minnermirkten™ schlechtere Léhne
hervorbringen, sind zunichst und einseitig die Gewerkschaften
als Interessenvertreter der Arbeitnehmerinnen gefordert!'%®: Sie
haben die Aufgabe, fiir entgeltbenachteiligte Frauen Tarifver-
handlungen zu fiihren und miissen hierzu auch Streikbereit-
schaft organisieren. Erst wenn die Gewerkschaften erkliren,
weshalb ihnen das trotz entsprechender Anstrengung nicht
gelingt, kann iiber weiterfiihrende MafBnahmen nachgedacht
werden — in Reaktion auf Gewerkschaftsversagen als Form des
Arbeitsmarktversagens. Insofern wire zuerst iber eine gesetzli-
che Frauenquote in den Entscheidungsgremien der Gewerk-
schaften nachzudenken'?”.

2. Effektiver individueller (Entgelt-) Diskriminierungsschutz

So wenig gesamtgesellschaftliche Steuerung funktionieren
kann, so sehr muss der Einzelnen ein effektiver Diskriminie-
rungsschutz zur Seite stehen. Dabei geht es einmal um die
Bewertung des Rechtsschutzes als solchem und um die Beweis-
erleichterung des § 22 AGG. Ob statistische Daten fiir eine
Beweislastumkehr reichen sollen'®®, das halte ich fiir zweifel-
haft.

Zweitens und vor allem muss eftektiver Diskriminierungs-
schutz am Verursacherprinzip ansetzen. Bislang wird fiir jede
Form der Entgeltdiskriminierung stets der Arbeitgeber als Ver-
tragspartner der Diskriminierten verantwortlich gemacht.
Richtigerweise kommt es aber auf den Urheber der Ver-
giitungsregel an, der als Verursacher die Verantwortung trigt.
Erweisen sich insbesondere Tarifvertrige mit ihren Entgelt-
regelungen als (mittelbar) diskriminierend, sind Entschidi-
gungsanspriiche der Arbeitnehmerinnen gegen die Tarifpar-
teien die richtige Sanktion. Das hilt die herrschende Meinung
im Arbeitsrecht bislang fiir ausgeschlossen.

Drittens ist schlieBlich verstirkt auf Elterndiskriminierung
zu achten — die typischerweise die Frauen trifft. Ein effektiver
Elternschutz im Arbeitsrecht fehlt.

Im Ubrigen diirfte Transparenz in der Lohngestaltung zum
einen die Arbeitgeber iiber eigene Strukturprobleme informie-
ren — vor allem aber den Diskriminierungsrechtsschutz und die
Position von Frauen in Entgeltverhandlungen stirken"”.

102) So Feldhoff (Fn. 91), S. 172 F. und insbesondere die zusammenfas-
sende Bewertung S. 202, 204.; dies., ZTR 1999, 207, 212; auf diskrimi-
nierende Arbeitsbewertungskriterien der Tarifpartner abstellend Tondorf,
in: Ranfil/Buchinger/Gschwandtner/Meggeneder (Fn. 101), S. 23fL; ebenda
auch Krell, S. 121 ff.

103) Kritisch auch Thiising, NZA 2000, 507, 575.

104) Zu unterschiedlichen Positionen zur Uberwindung des gender
pay gap nur auszugsweise z.B. Darstellung bei Kiifinlein, Daten, Fakten
und Hintergriinde zum gender pay gap in Deutschland, Deutscher Frau-
enrat, 2009, S. 30 ff. unter http://netzwerk-chancengleichheit.org/news/
uploads/Dokumente/Broschren/FR-GenderPayGap.doc.

105) Nachweise zum Frauenanteil im Dienstleistungssektor Fn. 11, 21,
67; zu Frauen im Niedriglohnbereich Fn. 23, 41.

106) Zur Einstellung von Frauen und Minnern zur Verantwortung der
Gewerkschaften fiir Lohngleichheit Wippermann/Méller-Slawinski/ Wipper-
mann/Calmbach (Fn. 5), S. 231, 26 ff.

107) Ver.di hat freiwillig eine Frauenquote entsprechend des Frauen-
anteils in § 20 ihrer Satzung vom 17. 6. 2009 verankert: ebenso IG Me-
tall in § 13 ihrer Satzung vom 1. 1. 2008.

108) Zum Stellenwert von Statistiken als Diskriminierungsindiz schon
Nachweise in Fn. 78.

109) Fiir mehr Lohntransparenz aktuell u.a. Liebig/ Valet/Schupp, diw-
Wochenbericht Nr. 27-28/2010, S. 16, unter www.diw.de/documents/
publikationen/73/diw_01.¢.358 264.de/10-27-3.pdf.
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3. Entwicklungschancen durch Qualifizierungsteilhabe

Entscheidend fiir den Marktzutritt zu gutbezahlter Arbeit ist
die Aus- und Weiterbildung!!'?. Fiir Frauen geht es darum, in
der schwierigen Familienphase Zugang zur Qualifizierung zu
erhalten — was umgekehrt fiir den Arbeitgeber vor allem im
Rahmen der Teilzeit wirtschaftlich plausibel bleiben muss.
Andernfalls erschweren nachteilige Kostenanreize den Zugang
zur Weiterbildung. Hier sind etwa die Tarifparteien gefordert,
durch gemeinsame Einrichtungen fiir den einzelnen Arbeit-
geber Kostenneutralitit zu erreichen. Oder die Qualifizierung
wird als geldwerte Leistung gesehen, weswegen Teilzeit-
beschiftigte einen kompensierenden Eigenanteil zu tragen ha-
ben. SchlieBlich lisst sich an Zuschiisse der Bundesagentur
denken.

4. Allgemeiner Mindestlohn zum Schutz vor diskriminierender Aus-

beutung

Ein alleemeiner Mindestlohn'!! fiir jedermann und alle
g J

Berufe* schiitzt Frauen vor Ausbeutungsmissbrauch und been-
det die Diskriminierungswirkung der sektoralen Allgemeinver-
bindlicherklirung!'2. Zugleich ist ein solcher antidiskriminie-
render Mindestlohn die gegeniiber der Tarifautonomie durch-
aus ertrigliche Alternative zur Gleichwertigkeitskorrektur. Die
Tarifautonomie des Art. 9 Abs. 3 GG darf nur nicht ,aus-
getrocknet” werden, weswegen ein solcher Mindestlohn keine
flichendeckende Regulierungskraft erlangen, sondern nur ei-
nen beschrinkten Anteil aller Beschiftigten erreichen darf.

5. Mittelfristig: Verinderung der mannlichen Arbeitswelt

Dass die Arbeitswelt derart ,entgeltfixiert” ist, ist bereits
Ausdruck eines eher minnlichen Wertstrebens. Eine aktuelle
Studie zeigt, dass Frauen andere Entgeltwertigkeitsvorstellun-
gen haben als Minner und subjektiv deutlich geringere Ge-
rechtigkeitsanforderungen an ihr Entgelt haben. Also: Die sub-
jektiven Gerechtigkeitsvorstellungen von Frauen tragen Ent-
geltunterschiede!!3. Dieses ist — wie die Diskussion um {iber-
zogene Vorstandsvergiitungen und Fehlanreize variabler Ver-
glitungen zeigt — durchaus korrekturbediirftig.

Dass die Entgeltgleichstellung diese minnliche Sicht auf
Frauen {ibertrigt, ist ein Fehler. Frauen haben eigene Priferen-
zen fiir ihre Arbeitsbedingungen, bei denen das Entgelt ganz
offenbar nicht an erster Stelle steht. Sicherheit, soziale Kon-
takte, tiberschaubare kleinere Einheiten, Arbeitszufriedenheit,
bessere Balance von Beruf und Freizeit (nicht nur, aber beson-
ders Familie) sind achtenswerte Priferenzen. Dass es sich inso-
fern im Sinne der ,,gender-Lehre® um soziale Rollenkonstruk-
tion handelte, das wiire erst zu beweisen.

Fretheit im eigenen Erwerbsverhalten bedeutet auch dle
Freiheit zum Unterschied, zur Individualitit. Anstelle einer
kollektiven Vergiitungsgleichstellung sollte die individuelle
Freiheit stehen. Sie hat den Nachteil, weniger Arbeitsplitze flir
Gender-Beauftragte und -Experten zu schaffen. Daflir niitzt sie
der einzelnen Frau.

Gesellschaftspolitische Forderungsbemiihungen von Kinder-
betreuungsmoglichkeiten bis zur Forderung der Erflillung von
Viterpflichten!'* sind im Kern kein arbeitsrechtliches Thema.
Man darf die Frauen im Arbeitsrecht nicht zu ,,Opfern® stili-
sieren, die sie nicht sind und nicht sein wollen.

Die diversity-Diskussion belegt, dass die Unternehmen
durchaus bereit sind, diese Vorteile zu sehen und sich der
Verschiedenheit zu 6ffnen. Der Weg in eine diskriminierungs-
freiere Arbeitsumwelt zielt auf mehr Frauen in Fithrungsposi-
tionen''®. Das nimlich fiihrte dazu, dass auf der Arbeitgeber-
seite keine miannliche Wert- und Entgeltdominanz entscheidet,
sondern eine plurale Sicht. Der anstehende Fach- und Fiih-
rungskriftemangel ist eine gute Gelegenheit, dieses Defizit zu
beheben''. Die Méglichkeit, dass Frauen sich aufgrund ihrer
Priferenzen weniger stark am beruflichen Aufstieg in solche

Positionen orientieren, diirfen wir als theoretisch abtun. Selbst
wenn es eine solche Priferenz in der Breite gibe, blicben
hinreichend viele ,,Spitzenfrauen®, die fiihren wollen!!”.

110) Zu beruflicher Qualifizierung und Einstellung der Arbeitgeber
Schmidt/Diekmann/Schifer (Fn. 22), S. 67; zur Weiterbildung als betriebli-
cher FrauenférderungsmaBnahme Hohmann-Dennhardt, WSI-Mitteilungen
4/2010, S. 214, 215f.

111) Dagegen etwa Miiller/Steiner, diw-Wochenbericht Nr. 30/2008,
www.diw-berlin.de/documents/publikationen/73/diw_01.¢.87 680.de/08
-30-1.pdf; dafiir DGB unter dem Internetauftritt www.mindestlohn.de;
aus rechtswissenschaftlicher Perspektive Waltermann, NJW 2010, 801;
Bayreuther, NJW 2007, 2022; Willemsen/Sagan, NZA 2008, 1216; Henss-
ler/Sittard, RdA 2007, 159.

112) Kritisch gegeniiber dem Mindestlohn als Antidiskriminierungs-
mittel das iw Koln (Fn. 96).

113) Zur aktuellen DIW-Studie: Hinz/Liebig, Bericht zur Studie Ein-
kommensgerechtigkeit in  Deutschland, 2010;  Liebig/ Valet/Schupp
(Fn. 109) und Sauer/Liebig/Auspurg/Hinz/Donaubauer/Schupp, A factorial
survey on the Justice of Earnings within the SOEP-Pretest, 2008, unter
www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.344531.de/diw_sp0
238.pdf).

114) Dazu BDA (Fn. 23) mit Ansatzpunkten u.a. im Steuerrecht und
beim Elterngeld.

115) Zu dieser Diskussion Handelsblatt v. 14. 6. 2010 ,Wirtschaft
muss weiblich werden®, S. 1, 4-7; FAZ v. 23. 3. 2010, GroBe Lohnliicke
zwischen Frauen und Minnern, unter www.faz.net/s/
RubS8EC3C0841F934F3ABA0703761B67E9FA/Doc~E811977DEF5484
7869277ECDDBADF6157 ~ ATpl~ Ecommon ~ Scontent.html und vom
28. 1. 2010, Minner dominieren weiterhin die Chefetagen, unter
www .faz.net/s/RubC43EEA6BF57E4A09925C1D802785495A/Doc ~ E4
2305D1765654BACICBD94DSDCAD11B9 ~ ATpl ~ Ecommon ~ Scon-
tent.html; Hohmann-Dennhardt, WSI-Mitteilungen 4/2010, S. 214, 216;
zum geringen Frauenanteil in Fihrungspositionen vgl. Weimmann
(Fn. 10), S. 36 £.; Schmidt/Diekmann/Schifer (Fn. 22), S. 63; zum Frauen-
anteil in Vorstinden und Aufsichesriten Holst/Wiemer, diw Wochenbe-
richt 472010, 2ff. unter www.diw.de/documents/publikationen/ 73/
diw_01.¢.346 400.de/10-4.pdf.

116) BDA  kompakt, Fachkraftesmherung, Januar 2010, unter
www.bda-online.de/www/arbeitgeber.nsf/res/B45D11AACIBFC2E0C12
574F20030F107/ file/Fachkraeftesicherung.pdf; EU-Kommission, Policy
Briefs, Mit Gleichstellungsstrategien gegen Fachkriftemangel und Quali-
fikationsliicken, unter http://ec.europa.cu/employment_social/equal/po-
licy-briefs/etg4-tackling-gender-gaps_de.cfim; ~ Késter-Brons, ~ GruBwort
zum equal pay day am 25. 3. 2010 in Berlin, unter www.equalpayday.de/
fileadmin/Download_ganz'ktuell/PK_Statement_VdU_final_Logo1.pdf.

117) Zur Vorbildfunktion in Fithrungspositionen Obenvitiler, Vom Vor-
bild befligelt, FAZ v. 16. 4. 2009, www.faz.net/s/RubC43EEA6BF
57E4A09925C1D802785495A/Doc ~ EBESB55CBCYD84DF7920A3F01
54AA4104 ~ ATpl~Ecommon ~ Scontent.html; zur ,glisernen Decke®
Wippermann, Sinus Sociovision, Frauen in Fiihrungspositionen — Barrie-
ren und Briicken, BMFSF], 2010, S.17ff, im Netz unter www.
bmfsfj.de/RedaktionBMFSF]/Broschuerenstelle/Pdf-Anlagen/fraven-in-f
_C3_BChrungspositionen-deutsch,property=pdf.





