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Stellungnahme

zur 6ffentlichen Anhérung des Ausschusses fur Familie, Senioren, Frauen und
Jugend des Deutschen Bundestages am 18. Méarz 2019 zu dem

Antrag der Fraktion DIE LINKE
"Lohndiskriminierung der Frauen beenden — Equal Pay durchsetzen"
(BT-Drucksache 19/1005)

sowie dem

Antrag der Fraktion BUNDNIS 90/DIE GRUNEN
"Entgeltdiskriminierung verhindern — Verbandsklagerecht einfiuhren"
(BT-Drucksache 19/1192)

1. VORBEMERKUNG ZU MEINER PERSON

Fur die Gelegenheit zur Stellungnahme zu den beiden Antradgen bedanke ich mich.
An dem Thema der Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Mannern arbeite ich seit
meiner Promotion im Jahr 1990 zum Thema "Gleicher Lohn fir gleichwertige Arbeit.
Ausléandische und deutsche Konzepte und Erfahrungen”. Die Prifung und
Umsetzung von Entgeltgleichheit stellt seitdem einen wesentlichen Schwerpunkt
meiner wissenschaftlichen und beraterischen Arbeit sowie meiner Téatigkeit als
Trainerin und Vortragende dar. Dies dokumentieren u.a. die in der angehangten Liste
aufgefihrten ausgewahlten Veroéffentlichungen. Dartber hinaus war ich an der
Entwicklung zweier Priufinstrumentarien zur Prifung von Entgeltgleichheit (eg-
check.de) und der Gleichbehandlung von Frauen und Mannern im Erwerbsleben (gb-
check) beteiligt, die bereits in einer Vielzahl von Praxisprojekten in Begleitung durch
mich und weitere Kolleginnen angewandt wurden. Auf der Basis dieser langjahrigen
Tatigkeiten und gesammelten Erfahrungen nehme ich sehr gerne Stellung zu den
beiden genannten Antragen.
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2. ZIELE UND HINTERGRUND DER BEIDEN ANTRAGE

Ziel beider Antrage ist die Vermeidung von unmittelbarer und mittelbarer Entgeltdis-
kriminierung und die Durchsetzung geschlechterbezogener Entgeltgleichheit. Den
Hintergrund beider Antrage pragt die Einschatzung des Entgelttransparenzgesetzes
(EntgTranspG) als ineffizient und nicht ausreichend zur Gewéhrleistung der Entgelt-
gleichheit, weshalb ergdnzende MalRhahmen und gesetzliche Initiativen gefordert
werden. Hierzu zwei Bemerkungen:

In den Antragen wird jeweils Bezug genommen auf die in Deutschland im interna-
tionalen Vergleich hohe Entgeltliicke (Gender Pay Gap, GPG) von 21 Prozent.
Diese Zahl ist ein haufig verwendeter und viel diskutierter Indikator fur die
schlechteren Entgeltchancen von Frauen auf dem deutschen Arbeitsmarkt im
Vergleich zu Mannern. Bei einer Verwendung dieses Indikators im Zusammen-
hang mit Entgeltdiskriminierung muss immer beriicksichtigt werden, dass der
GPG keine direkte Aussage Uber die Verletzung des Entgeltgleichheitsprinzips
machen kann. Denn er berechnet zwar die prozentuale Relation der durchschnitt-
lichen Verdienste von Frauen und Mannern, enthélt aber keine Aussage daruber,
ob ungleiche Entgelte fur gleiche oder gleichwertige Arbeit gezahlt wurden. Hier-
fur sind weitere Analysen erforderlich.

Eine Mdglichkeit der Analyse sind 6konometrische Berechnungen (Regressions-
analysen) der so genannten bereinigten Entgeltliicke. Sie ermoglichen Aussagen
darlber, welche Teile der Entgeltliicke durch die in der Analyse verwendeten Va-
riablen erklart werden kdnnen. Bei der Interpretation dieser Ergebnisse muss be-
ricksichtigt werden, dass in der Statistik bzw. in der quantitativen Sozialforschung
der Begriff "Erklarung” keineswegs mit einer Rechtfertigung oder Legitimierung
gleichzusetzen ist. Die erklarende Variable gibt ausschlief3lich an, auf welche Ur-
sachen sich ein beobachtetes Ph&dnomen zuriickfiuihren lasst, aber nicht, ob die
jeweilige Ursache frei von Diskriminierung ist. Diese statistische Analyse kann
Hinweise auf notwendige Mal3hahmen oder Handlungsfelder geben, stellt aber
bei korrekter wissenschaftlicher Interpretation keine Maf3zahl fur eine, nunmehr
im Vergleich zum unbereinigten GPG geringere Entgeltdiskriminierung dar. Hin-
zukommt, dass die Auswahl der Variablen begrenzt ist und somit nicht alle poten-
tiellen Ursachen der durchschnittlich geringeren Entgelte von Frauen analysiert
werden kénnen, wie bspw. die Unterbewertung frauendominierter Arbeit*. Inso-
fern ist die bereinigte Entgeltlicke genauso wenig ein Beleg fir ein geringes Mal3
von Entgeltdiskriminierung, wie die unbereinigte Entgeltliicke ein hohes Mal3 di-
rekt belegen kann. Die Kennzahlen treffen vielmehr Aussagen Uber die Chancen-
gleichheit der Geschlechter beim Entgelt und tber einige Ursachen des Fehlens
dieser Chancengleichheit — nicht mehr, aber auch nicht weniger.

Die fehlende Effizienz und mangelnde Reichweite des EntgTranspG ist bereits
vor der im Juli 2019 vorzulegenden Evaluation des Gesetzes deutlich geworden.
Sowohl das mit der Evaluation beauftragte Beratungsunternehmen Kienbaum als
auch das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut (WSI) konnten in ihren
Analysen und Befragungen bislang keine weitreichenden Effekte feststellen. In ih-
ren Befragungen ermittelten die Kienbaum Consultants (Kienbaum 2018), dass in
14 Prozent der Unternehmen durchschnittlich knapp vier individuelle Auskunftsan-

! Mit einer Ausnahme: Die Unterbewertung frauendominierter Berufe auf gesamtwirtschaftlicher Ebene
wurde im Rahmen des Forschungsprojektes "Comparable Worth Index" der Universitat Duisburg-
Essen statistisch analysiert (Klammer et al. 2018).



fragen gestellt wurden, im 6ffentlichen Dienst wurden nur in acht Prozent der
Dienststellen Anfragen gestellt. Eine betriebliche Uberpriifung der Entgeltstruktu-
ren wurde fur 45 Prozent der Unternehmen angegeben bzw. in einem Viertel der
Betriebe des offentlichen Dienstes. Der Berichtspflicht im Lagebericht wurde
uberwiegend nachgekommen (84 Prozent der lageberichtspflichtigen Unterneh-
men).

Nach der WSI-Betriebsratebefragung (Baumann et al. 2019) wurden nur in 12
Prozent der 2.288 erfassten Betriebsréate (bzw. Betriebe) Aktivitdten der Ge-
schéaftsfuhrung zur Umsetzung des EntgTranspG beobachtet, nur zehn Prozent
der Betriebsrate gaben an, dass sich Beschaftigte mit einem Auskunftsersuchen
an sie gewandt haben?. Eine betriebliche Priifung der Entgeltstrukturen wurde
von 35 Prozent der Betriebsrate berichtet, wobei hierunter auch Prifungen erfasst
sind, die bereits vor Inkrafttreten des EntgTranspG initiiert wurden.

Der Chancenungleichheit beim Entgelt im Allgemeinen und der geschlechterbezoge-
nen Entgeltdiskriminierung im Besonderen missen endlich wirksame Malnahmen
entgegengesetzt werden — dies ist auch meine Uberzeugung, weshalb ich die Ziele
beider Antrage ohne Einschrankung teile. Die Inhalte der beiden Antrage erganzen
sich im Wesentlichen, so dass ich zu den einzelnen Vorschlagen im Folgenden ge-
meinsam Stellung nehmen werde.

3. ERWEITERUNG DES AUSKUNFTSANSPRUCHS

Dem Antrag nach einer Erweiterung des Auskunftsanspruchs Uber die betriebliche
Entlohnung ("Gehalt und die angelegten Kriterien der Lohngestaltung”, BT-D
19/1005) auf alle Beschaftigten "unabhéngig von der Grof3e des Betriebes" (BT-D
19/1005) bzw. auf "mehr Frauen" (BT-D 19/1192) ist zuzustimmen. Die im
EntgTranspG festgelegte Grenze wurde nicht aus wissenschatftlichen oder juristi-
schen Grunden, sondern aus interessenpolitischen und praktischen Erwagungen
heraus gezogen, um kleine und mittlere Betriebe vor einer vermuteten Belastung zu
schitzen. Aus dem Entgeltgleichheitsrecht ist sie nicht ableitbar. Das Prinzip des
gleichen Entgelts fur gleiche oder gleichwertige Arbeit ist ein Grundrecht und kennt
weder UnternehmensgréfRen noch Unter- oder Obergrenzen; es gilt vielmehr fir alle
Beschaftigten und Arbeitgeber, unabhéngig von Grol3e, Branche oder Rechtsform
des Unternehmens. Insofern missen alle Beschaftigten in allen Unternehmen Zu-
gang zu Informationen erhalten, die es ihnen erméglichen einzuschéatzen, ob das
Entgeltgleichheitsprinzip ihnen gegeniber gewéhrleistet wurde oder nicht.

Bliebe die Grenze fur den Auskunftsanspruch bei 200 Beschéaftigten im Betrieb, wir-
de 60 Prozent der weiblichen Beschaftigten eine Uberprifung der Diskriminierungs-
freiheit ihres Entgeltes weiterhin deutlich erschwert. Nicht zu leugnen ist jedoch, dass
auch in kleinen und mittleren Betrieben eine solche Uberpriifung notwendig ist, wer-
den doch hier Entgelte haufig ohne Tarifbindung und ohne systematische Regelun-
gen zur Entgeltfindung, sondern nach dem Ermessen von Eigentiimer oder Eigenti-
merin festgelegt. Ob dieses Ermessen (unbewusst) zu einer Verletzung des Entgelt-
gleichheitsprinzips gefuhrt hat, darf sich einer Prifung nicht entziehen. Dass auch in
kleineren Betrieben ein Bedarf nach Auskunft Giber die Verfahren und Kriterien der
Entgeltfindung besteht, hat im Ubrigen die WSI-Betriebsratebefragung gezeigt: Ob-

% In wie vielen Betrieben sich Beschaftigte an den Arbeitgeber gewandt haben, konnte naturgemaf in
der Befragung nicht ermittelt werden.



wohl ihr Betrieb die geforderte Grof3e des EntgTranspG gar nicht erreicht hatte, hat-
ten sich in immerhin funf Prozent der erfassten Betriebe unter 200 Beschaftigten Be-
schaftigte mit einem Auskunftsersuchen an den Betriebsrat gewandt. Zum Vergleich:
In den Betrieben Utber 200 Beschaftigten betrug der Anteil der Auskunft suchenden
Beschaftigten 13 Prozent (201 bis 500 Beschaftigte) bzw. 23 Prozent (501 und mehr
Beschaftigte) (Baumann et al. 2019, 7).

Die Argumentation, dass Beschaftigte Informationen brauchen, um tberprtfen zu
kénnen, ob ihr Entgelt ohne geschlechterbezogene Benachteiligung ermittelt wurde,
fuhrt in der logischen Konsequenz auch dazu, arbeitsvertragliche Klauseln zur Ver-
schwiegenheitspflicht Uber die Vergutung fur nichtig zu erklaren. Dies entschied das
Landesarbeitsgericht Mecklenburg-Vorpommern bereits am 21.10.2009
(Aktenzeichen 2 Sa 183/09). Es ist aus meiner Sicht zu begrif3en, wenn diese
Rechtslage klarstellend in den Gesetzestext aufgenommen wirde, damit sie einer
groReren Zahl von Personen leichter zuganglich und damit bekannter wird.

4. AUSWEITUNG UND VERBINDLICHKEIT BETRIEBLICHER PRUFVERFAHREN

In dem Antrag der Fraktion DIE LINKE (BT-D 19/1005) wird gefordert, betriebliche
Prufungen der Entgeltgleichheit fir private und 6ffentliche Arbeitgeber ab 25 Be-
schéftigten verbindlich vorzuschreiben. Im Antrag der Fraktion BUNDNIS 90/DIE
GRUNEN (BT-D 19/1192) wird ebenfalls eine Ausweitung des Geltungsbereiches
des EntgTranspG und eine verbindliche Anwendung von Prifverfahren gefordert.

Einer Herabsetzung der Grenze auf 25 Beschéftigte ist zuzustimmen. Wie bei der
Festlegung der Grenze fur den individuellen Auskunftsanspruch gilt auch hier, dass
die aktuelle gesetzliche Grenze von 500 Beschaftigten politischen Kompromissen
oder pragmatischen Uberlegungen folgend gezogen wurde. Sie kann nicht aus dem
Entgeltgleichheitsprinzip abgeleitet werden. Da dieses Prinzip fur alle Beschatftigten
und Arbeitgeber gilt, bendtigen alle Arbeitgeber — auch kleine und mittlere — Gewiss-
heit dartber, ob sie Entgeltgleichheit gewéhrleisten sowie ob und welche Anpas-
sungsmalnahmen fir das Ziel einer diskriminierungsfreien Entgeltgestaltung erfor-
derlich sind. Wenn das EntgTranspG effektiver und schneller zur Durchsetzung der
Entgeltgleichheit beitragen soll, liegt in der Ausweitung der betrieblichen Prifverfah-
ren auf kleinere und mittlere Unternehmen ein ganz wesentlicher Ansatzpunkt.

Beispiele aus anderen Landern zeigen (ADS 2015), dass auch kleine und mittlere
Unternehmen verpflichtet werden kdnnen, die Umsetzung der Entgeltgleichheit im
Betrieb zu prufen. So miussen bspw. in Schweden alle Arbeitgeber ab 25 Beschattig-
ten alle drei Jahre einen Lagebericht zur Geschlechtergerechtigkeit einschlieflich
Entgeltgleichheit vorzulegen. Auch in Island gilt eine Grenze von 25 Beschaftigten,
ab der Unternehmen ihr Entgeltsystem als diskriminierungsfrei zertifizieren lassen
missen (Olafsson 2017). In Frankreich miissen alle Unternehmen ab 50 Beschéftig-
ten einen jahrlichen Bericht zur Gleichstellung von Frauen und Mannern vorlegen. In
Belgien mussen Unternehmen mit mehr als 50 Beschatftigten alle zwei Jahre eine
geschlechterbezogene Analyse der Entgeltstruktur durchfiihren (Scheele/Jochmann-
Doll 2015).

Dabei ist anzuerkennen, dass KMU mdglicherweise andere Ressourcen fur und An-
forderungen an betriebliche Prufverfahren haben. Dem wurde bspw. in Schweden
Rechnung getragen, indem ein Arbeitsbewertungsverfahren entwickelt wurde, das es



insbesondere kleineren Betrieben ermoglichen soll, ihrer Pflicht des Nachweises ei-
ner diskriminierungsfreien Bewertung von Arbeit nachzukommen (Harriman/Holm
2000). In Deutschland hat das BMFSFJ ebenfalls eine MaRnahme ergriffen, um die-
se Anforderungen zu ermitteln und ihnen gerecht zu werden: Der Deutsche Juristin-
nenbund (djb) wurde beauftragt, ein gleichstellungspolitisches Prifinstrumentarium
zu entwickeln, das den Rahmenbedingungen und Mdglichkeiten von KMU angepasst
ist. Dr. Karin Tondorf und ich wurden mit der Durchfihrung dieser Arbeiten beauftragt
und werden sie bis Jahresende abgeschlossen haben.

Neben der Ausweitung betrieblicher Prufverfahren auf kleine und mittlere Betriebe ist
auch deren verbindliche Durchfihrung gesetzlich vorzuschreiben, denn der Aufforde-
rungscharakter des geltenden EntgTranspG zeigte eine zu geringe Wirkung. Nach
den Ergebnissen der Befragungen von Kienbaum (Kienbaum 2018, 23) haben nur 45
Prozent der Unternehmen mit mehr als 500 Beschéftigten eine Uberpriifung ihrer
Entgeltstrukturen vorgenommen. Bemerkenswert ist, dass der Anteil der Unterneh-
men mit 201 bis 500 Beschatftigten, die ein betriebliches Prifverfahren durchlaufen
haben, mit 43 Prozent &hnlich hoch ist. Kleinere Unternehmen scheinen demzufolge
betrieblichen Prufverfahren nicht grundsatzlich ablehnender gegentiber zu stehen als
grol3ere. Die WSI-Betriebsratebefragung (Baumann et al. 2019, 11) erbrachte mit 40
Prozent (201 bis 500 Beschatftigte) und 39 Prozent (501 und mehr Beschaftigte) et-
was niedrigere Anteile von Betrieben, die betriebliche Prufverfahren durchlaufen ha-
ben. Erganzend wurde hier ermittelt, dass auch in 31 Prozent der Betriebe mit weni-
ger als 200 Beschéftigten eine Prifung der Entgeltstrukturen stattgefunden hat. Zieht
man in Betracht, dass diese Betriebe vom EntgTranspG weder zu betrieblichen Prif-
verfahren aufgefordert noch deren Beschéftigte mit einem Auskunftsanspruch verse-
hen wurden, kann dies als eine relativ hohe Bereitschaft interpretiert werden. Zumin-
dest zeigt dieser Prozentsatz, dass Prufverfahren auch fir Betriebe unter 200 Be-
schaftigten durchaus praktikabel sind.

Die fur die Prufung eingesetzten Instrumentarien missen selbstverstandlich — wie
beispielsweise das Instrumentarium eg-check.de — den européaischen Rechtsvor-
schriften zur Entgeltgleichheit entsprechen, deren zentrale Inhalte ja im Ubrigen auch
Eingang in den allgemeinen Teil des EntgTranspG gefunden haben. Prufverfahren,
die nicht auf dem européaischen Entgeltgleichheitsrecht und dem Prinzip des gleichen
Entgelts fur gleiche oder gleichwertige Arbeit beruhen, sondern bspw. auf der Hu-
mankapitaltheorie oder anderen 6konomischen Theorien der Diskriminierung, wirden
zu nicht rechtssicheren und damit wenig brauchbaren Ergebnissen fuhren. Dies kann
weder im Interesse von Beschéftigten noch von Arbeitgebern liegen. In diesem Zu-
sammenhang ist interessant, dass nach der WSI-Betriebsratebefragung (Baumann et
al. 2019, 11) nur 9,2 Prozent der prifenden Betriebe ein externes Prifverfahren ge-
nutzt haben; die Gbrigen Betriebe verwendeten ein eigenes Verfahren. Es ist unbe-
kannt, ob den betrieblich entwickelten Verfahren das geltende Entgeltgleichheitsrecht
zugrunde lag und deren Ergebnisse somit objektiv, valide und reliabel sind.

Eine Zertifizierung der zulassigen Prufverfahren durch die Antidiskriminierungsstelle
des Bundes ist angesichts dieser Erkenntnisse nicht nur hilfreich, sondern auch er-
forderlich, um eine rechtssichere Prifung der Entgeltgleichheit in den Betrieben zu
erleichtern. Dies wiirde im Ubrigen auch dem Koalitionsvertrag der jetzigen Regie-
rung entsprechen. Hier heil3t es im Zusammenhang mit dem EntgTranspG, dass die
"Antidiskriminierungsstelle des Bundes gezielte Beratungs- und Unterstlitzungsan-
gebote schaffen sowie zertifizierte Prufverfahren anbieten” soll. (Koalitionsvertrag



2018, 24) Hierfur bendtigt sie selbstverstandlich eine entsprechende Personal- und
Sachausstattung, wie im Antrag der Fraktion DIE LINKE erwahnt.

Die Mdglichkeit, auf zertifizierte betriebliche Prufverfahren zurtickgreifen zu kénnen,
unterstutzt aul3erdem gerade kleinere und mittlere Unternehmen bei der Gewahrleis-
tung der Entgeltgleichheit, da diese haufig nicht die notwendigen personellen Res-
sourcen bereitstellen kdnnen, ein eigenes rechtskonformes Prifverfahren zu entwi-
ckeln.

5. MARNAHMEN ZUR BESEITIGUNG FESTGESTELLTER DISKRIMINIERUNGEN

Die Pflicht des Arbeitgebers, Malinahmen zu ergreifen, die Beschéftigte vor Benach-
teiligungen beim Entgelt schiitzen, ergibt sich bereits als allgemeine Verpflichtung
aus 8 6 Abs. 2 EntgTranspG und, speziell bei in betrieblichen Prifverfahren festge-
stellten Diskriminierungen, aus § 19 EntgTranspG. Allerdings sieht das Gesetz keine
Sanktionen fur den Fall vor, dass ein Arbeitgeber dieser Pflicht nicht nachkommt.
Ebenfalls bleibt offen, welche Mal3hahmen zur Beseitigung der Diskriminierung ge-
eignet sind, wer an der Entwicklung geeigneter MaRnahmen zu beteiligen ist und wer
Uber deren Eignung entscheidet.

Den Vorschlag der Fraktion DIE LINKE, hierfur das bereits eingefiihrte und bewéhrte
betriebliche Einigungsstellenverfahren zu nutzen, halte ich fir einen praktikablen
Weg. Ein ahnliches Verfahren war im Ubrigen bereits in einem friiheren Gesetzent-
wurf zur Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgebotes fur Frauen und Manner vorge-
schlagen (BT-D 17/9781) und detailliert ausgearbeitet worden. Die dort vorgeschla-
genen Bestimmungen zu Aufgaben, Beschlussfassung und Tragweite von Entschei-
dungen der Einigungsstelle kénnen auch heute wichtige Impulse zur Konkretisierung
mdoglicher Bestimmungen in einem erganzten EntgTranspG setzen.

Bei einer kiunftigen Verpflichtung zur Prifung der Entgeltgleichheit auch o6ffentlicher
Arbeitgeber ist auch dort eine betriebliche Einigungsstelle Entgeltgleichheit einzurich-
ten. Die Beteiligung der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten sollte eigentlich
aufgrund ihrer Aufgaben und Expertise fur diese Thematik selbstverstandlich sein. Es
empfiehlt sich dennoch eine entsprechende Festlegung im Gesetz, da eine fehlende
Information und Beteiligung der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten auch heute
noch zu den wesentlichen Hemmnissen ihrer Arbeit zahlt, insbesondere bei nicht
eindeutig festgelegten Aufgaben und Beteiligungsrechten (Jochmann-Doll 2018).

6. BEHANDLUNG DISKRIMINIERENDER TARIFVERTRAGLICHER REGELUNGEN

Fur den Fall, dass tarifvertragliche Regelungen zu geschlechterbezogenen
Benachteiligungen fiihren kdnnen, sieht § 7 EntgTranspG bereits eindeutig vor:
"Bestimmungen in Vereinbarungen, die gegen § 3 oder § 7 verstol3en, sind
unwirksam."

Daruber hinaus hat der Europaische Gerichtshof (EuGH) bereits vor Inkrafttreten des
EntgTranspG in mehreren Entscheidungen klargestellt, dass sich ein Arbeitgeber
nicht auf eine Pflicht zur Anwendung tarifvertraglicher Bestimmungen berufen kann,

% In den genannten Paragrafen werden das Verbot der Benachteiligung beim Entgelt sowie das
Entgeltgleichheitsgebot formuliert.



wenn sie (unmittelbar oder mittelbar) diskriminierende Wirkung entfalten.* Er darf
auch nicht eine diskriminierungsfreie Regelung durch die Tarifvertragsparteien ab-
warten, sondern muss die Beschaftigten unverziglich diskriminierungsfrei behan-
deln.® Die Tarifautonomie ist durch diese Entscheidungen gewahrt, denn die Tarifver-
tragsparteien sind selbstverstandlich frei in der Ausgestaltung neuer diskriminie-
rungsfreier Regelungen.

Im Antrag der Fraktion DIE LINKE wird vorgeschlagen, die zu bildende "Einigungs-
stelle zu berechtigen, bei Gericht eine einstweilige Verfigung zu beantragen, nach
der fUr die Beschatftigten der durch die Diskriminierung benachteiligten Gruppe die
gunstigeren Regelungen anzuwenden sind." (BT-D 10/1005) Dieser Vorschlag baut
zutreffend auf der beschriebenen geltenden Rechtslage auf und wirde ausschliel3-
lich in einer Situation greifen, in der ein Arbeitgeber nicht entsprechend zu handeln
bereit ist. Insofern wiirde das vorgeschlagene Antragsrecht der Einigungsstelle die
Umsetzung geltenden Rechts in Fallen unterstitzen, in denen es in Gefahr steht,
nicht beachtet zu werden. Dem Vorschlag ist deshalb zuzustimmen.

7. ROLLE DER ADS BEI DER KONTROLLE DER DISKRIMINIERUNGSFREIHEIT VON
TARIFVERTRAGEN
Im Rahmen der Tarifautonomie haben Tarifvertragsparteien das Prinzip der gleichen
Entlohnung gleicher oder gleichwertiger Arbeit zu beachten. Ob sie hierbei erfolg-
reich waren, darf nicht ausschlief3lich einer Selbstanalyse vorbehalten bleiben. Der
Vorschlag im Antrag der Fraktion DIE LINKE, der ADS in § 28 AGG die Befugnis zu
erteilen, im Falle eines Zweifels den Gerichtsweg zu beschreiten, um die Diskriminie-
rungsfreiheit unter Wahrung der Tarifautonomie Uberprifen zu lassen, ist deshalb
positiv einzuschatzen.

Die ADS ist eine neutrale und unabh&ngige Organisation mit grof3er gleichstellungs-
politischer Kompetenz, die sich bereits in den vergangenen Jahren in Fragen der
Entgeltgleichheit engagiert hat. Sie hat betriebliche Prifungen der Entgeltgleichheit
bereits vor Inkrafttreten des EntgTranspG geférdert und setzt dies fir Unternehmen
unter 500 Beschaftigten auch weiterhin fort. Sie hat eine Analyse der Diskriminie-
rungsfreiheit des Tarifvertrags der Lander in Auftrag gegeben und veréffentlicht (ADS
2018). Es liegt deshalb nahe, ihr die genannte Befugnis zu erteilen. Eine andere Or-
ganisation, die diese Aufgabe mit ebensolcher Neutralitat und Kompetenz erftllen
konnte, ist fur mich nicht in Sicht. Auch hierfir ware eine ausreichende Personal- und
Sachausstattung zu gewahrleisten.

Welche Ressourcen und Kompetenzen die Gerichte fur die Behandlung von Klagen
dieser Art bend6tigen und ob sie zurzeit als vorhanden vorausgesetzt werden kdnnen,
musste selbstverstandlich ergdnzend geklart werden.

Abschlie3end sei bemerkt, dass der vorgeschlagene Gerichtsweg keineswegs die
Anstrengungen und Initiativen einiger Tarifvertragsparteien, vor allem Gewerkschaf-
ten, fur eine diskriminierungssensible Uberpriifung und Gestaltung von Tarifvertragen
ersetzen soll. So werden beispielsweise von der Gewerkschaft Nahrung, Genuss,

4 EuGH-Entscheidungen vom 15.1.1998 - Rs. C-15/96 "Schéning-Kougebetopoulou”, vom 7.2.1991 -
Rs. C-184/89 "Nimz" und vom 27.6.1990 - Rs. C-33/89 "Kowalska"

° EuGH-Entscheidungen vom 5.3.1978 - Rs. C-243/78 "Simmenthal" und vom 20.3.2003 - Rs. C-
187/00 "Kutz-Bauer"



Gaststatten im Rahmen ihrer Initiative Entgeltgleichheit alle Tarifvertrage mit Hilfe
des eg-check.de auf Diskriminierungsfreiheit Gberpruft.

8. MITBESTIMMUNGSRECHT VON BETRIEBS- UND PERSONALRATEN
Zu den gesetzlichen Aufgaben und Rechten von Betriebs- und Personalraten gehort
es bereits heute,
e daflr zu sorgen, dass Benachteiligungen von Betriebsangehdrigen unterblei-
ben,
e dass geltende Gesetze eingehalten werden,
e dass die tatsachliche Gleichstellung von Mann und Frau durchgesetzt wird,
e sowie in Fragen der betrieblichen Lohngestaltung und der leistungsbezogenen
Entgelte mitzubestimmen und
e Uber ihre Zustimmung zu personellen EinzelmaRnahmen, wie Eingruppierun-
gen und Umgruppierungen, zu entscheiden.

Angesichts dessen liegt es auf der Hand, dass Betriebs- und Personalraten ein Mit-
bestimmungsrecht bei der Durchsetzung der Entgeltgleichheit zwischen Frauen und
Méannern im Betrieb zukommt. Um dies zu unterstreichen und um die Rechte betrieb-
licher Interessenvertretungen zu starken, hatte der erste Referentenentwurf des da-
mals noch "Gesetz zur Forderung der Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Man-
nern" genannten Gesetzes verschiedene Initiativ- und Beteiligungsrechte sowie
Konkretisierungen von Mitbestimmungsrechten im Betriebsverfassungsgesetz und im
Bundespersonalvertretungsgesetz bei der Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgebo-
tes vorgesehen.

In dieser Tradition steht der Vorschlag des Antrags der Fraktion DIE LINKE, Betriebs-
und Personalraten ein "erzwingbares Mitbestimmungsrecht bei der Durchfiihrung von
betrieblichen MalRnahmen im Sinne der tatsachlichen Entgeltgleichheit zwischen
Frauen und Mannern" (BT-D 19/1005) zu Ubertragen. Nach meiner Auffassung kon-
kretisiert dieser Vorschlag die geltende Rechtslage, und wiirde es Betriebs- und Per-
sonalraten erleichtern, ihren Aufgaben und Pflichten nachzukommen. Deshalb be-
furworte ich ihn.

9. VERBANDSKLAGERECHT
Den Vorschlagen in den beiden Antragen zur Einfihrung eines Verbandsklagerech-
tes und der Anwendung des Gruppenverfahrens ist zuzustimmen.

Den hierzu in den Antrdgen vorgenommenen Ausfuhrungen und Begriindungen ist
nichts hinzuzufiigen — auf3er meiner eigenen Erfahrung aus der beraterischen Arbeit:
Es ist ein Trugschluss, dass die in Deutschland verschwindend geringe Zahl gericht-
licher Verfahren zu Féllen von Entgeltdiskriminierung auf ein Fehlen solcher Félle
oder auf weitreichende Zufriedenheit mit der Gleichbehandlung beim Entgelt hindeu-
tet. Im Rahmen meiner beraterischen Analysen und Gesprache habe ich haufig er-
lebt, dass Betroffene trotz grof3er Unzufriedenheit und trotz festgestellter Benachteili-
gungen den Weg zum Gericht scheuen, auch wenn bereits viele Versuche von be-
triebsinternen Verhandlungen und Argumentationen gescheitert sind. Eine Klage ist
in einem bestehenden Arbeitsverhéltnis mit so groRen Hemmnissen, Beflirchtungen
und finanziellen Unwéagbarkeiten verbunden, dass sie die Unzufriedenheit mit dem
Entgelt und den Verdacht auf geschlechterbezogene Benachteiligung kompensieren.
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Dem kann nur mit einem Verbandsklagerecht oder durch ein Gruppenverfahren be-
gegnet werden.

10. GELDBUREN

Selbstverstandlich sind wirkungsvolle Sanktionen fur Falle vorzusehen, in denen
Entgeltgleichheitsrecht gebrochen und gegen das EntgTranspG verstof3en wurde.
Wirkungsvoll sind Sanktionen aus meiner Sicht dann, wenn sie finanziell spurbar
sind, was bei einer Geldbuf3e von 500.000 Euro fiur viele Unternehmen der Fall sein
durfte.

Den Vorschlag im Antrag der Fraktion DIE LINKE schatze ich deshalb als wichtiges
Signal ein. Er kdnnte aus meiner Sicht erganzt werden durch eine immaterielle
Sanktion in Form einer Negativliste von Betrieben, die gegen das EntgTranspG
verstof3en haben. In Zeiten des Arbeitskraftemangels legen viele Arbeitgeber grof3en
Wert auf einen positiven Ruf am Arbeitsmarkt, zu dem die Merkmale
"gleichstellungsorientiert”, "fair" oder "diversity-orientiert" mittlerweile haufig
beitragen. Die Gefahr eines negativen Eindrucks durch dokumentierte Verletzungen
des Entgeltgleichheitsprinzips kdnnte zu wachsendem Interesse und Engagement fur
die Durchsetzung der Entgeltgleichheit motivieren.
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