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In Deutschland ist der Einkommensunterschied
gwischen Frauen und Minnern nach wie vor
hoch: er betrug 2008 durchschnittlich 23 Prozent.
Im europiischen Vergleich besetze Deutschland
damit einen der letzten Plirze. Die Bundesregie-
rung hat sich als EU-Mitgliedstaat verpflichtet,
diese Differenz bis zum Jahr 2020 aunf 10 Prozent
zu verringern {BMFSF] 2009a: 44). Um dies zu
crreichen, sollen Unternehmen zukinftig die Ein-
haleung der Entgeltgleichheir zwischen Frauen
und Mannern im Selbsttest pritffen kiinnen. Die
anzuwendende Methode trége die Bezeichnung
-Logib-D* (Lohngleichheitsinstrument des Bun-
des — Denrschland). Es handelt sich um eine sta-
tistische Lohnmessmethode, die in der Schweiz
entwickelt wurde {Strub 2005) und nun vom
BMFSF an deutsche Rahmenbedingungen ange-
passt wird {BMFSF] 2002h). Fir einen Pilowver-
such haben sich bereits vier Unternehmen zur
Verfiigung gestellr.! Die Bundesregierung subven-
tioniert daritber hinaus in den Jahren 2010 und
2011 fiir je 75 Unternchmen ein Beratungspaket,
im Jahr 2012 sind weitere 50 subventionierte Be-
ratungspakete vorgesehen. Wie funktioniert diese
Methode und wie ist sie gleichstellungspolirisch
einzuschitzen?

Das Instrument Logib-D
In ciner Broschiire des BMFSF] wird Logib-D wie
folgt beschricben:

Ausgehend von der betrieblichen Lohndifferenz
zwischen den Geschlechtern wird gepriift,

LAY welcher Teil einer Lohndifferenz dadurch zu er-
kliren ist, dass Frauen und Mainner nicht dieselben
persénlichen Qualifikationen aufweisen (Basisre-
gression mit den Humankapitalfakeoren potentielle
Erwerbsjahre, Dienstalter, Ausbildung) und

b} welcher Anteil darauf zuriickzufithren ist, dass
sie auBerdem verschiedene hierarchische Positio-
nen mit unterschiedlichen Anforderungen inneha-
ben {Erweiterte Regression mit zusitzlicher Be-
ritcksichtigung arbeitsplatzbezogener Merkmale
Berufliche Stellung und Anforderungsniveau) und
welcher Anteil unerklirg bleibe, also vermutlich auf
das Geschlecht zuriickzufiihren ist.® (BMESF]
2009: 2 £..

Liegt dieser unerklirte Anteil unter einer Tole-
ranzschwelle von 5 Prozent, gilt Lohngleichheit als
gewihrleistet. Ist der unerklirte Rest gréBer, sollen
Forschungsinstitute zur Verfligung stehen, die wei-
tere Analysen anhand von Kriterien wie z.B. Regi-
on, Schichtarbeit etc. machen (BMESE] 2005%; 3),

In Deutschland soll nur die Basisregression durch-
gefithrt werden, die der Ermittlung etwaiger Ent-
geltdiskriminierung dient. Erfasst werden neben
den Lohndaten (Bruttomonatsverdienst und Son-
derzahlungen) sowie Arbeitszeitdaten {regelmifige
wichentliche Arbeitszeit und bezahlte Arbeitsstun-
den) geschlechterbezogene Daten, die sich auf

m die Jahre der Aushildung {lingste Ausbildung in
Jahren)

® das Dienstalter (Jahre der Betriebszugehdrig-
keit)

m die Zeiten der potentiellen Erwerbserfahrung
{Alrer minus Aushildungsjahre minus Schul-
jahre)

bezichen.

Okonomische versus rechtliche Priflogik
Die auf der ékonomischen Humankapitaltheorie
basierende Methode Logib-D geht davon aus, dass
unterschiedlich hohe Investitionen von Frauen und
Minnern in ihr persdnliches Humankapital Ent-
geltunterschiede objektiv erkliren kinnen. Entgelt-
gleichheit wird demnach definiert als cine 5itna-
tion, in der Frauen und Minner mit gleich langer
Aushildung, gleichem Dienstalter und gleicher Er-
werbserfahrung gleiches Entgelt gezahlt wird.
Mach européischem und deutschem Recht wird
Entgeltgleichheit anders ausgelegt: Nach Artikel
141 Abs. 1 EG ,stellt jeder Mitgliedstaat die An-
wendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fiir
Minner und Frauen bei gleicher und gleichwertiger
Arbeir sicher®. Auch die Richtlinie 2006/54/EG
und das AGG {wenn auch nicht explizit formuliert)
interpretieren Entgelrgleichheit in diesem Sinme.
Entsprechend formuliert das BMESF] auch die
Ziclsetzung fiir den Einsatz von Logib-D: Es soll
namlich ,untersucht werden, ob ein Unternehmen
Lohngleichheit - d.h. gleicher Lohn fiir gleichwerti-
ge Arbeit — zwischen Frau und Mann gewihrleistet
oder nicht® (BMFSF] 2009: 2 £.}. Doch kniipft die
hierzu entwickelte Methode nicht konsequent an
dieser Ziclsetzung an, denn Priffgegenstand ist
nicht die Arbeit im Sinne der zu verrichtenden Ti-
tigkeit {die Stelle], sondern personbezogene Merk-
male der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.
Damit werden nicht die Anforderungen an die zu
verrichtende Arbeit, sondern persanliche Ausstat-

1 Micrgsoft Deutschland, Krankenhaushetreiber Marien-
haus GmbH, Arzneimittelbersteller Weleda, Deutsche
Rentenversicherung Braunschweig-Hannover,
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tungsmerkmale von Frauen und Minnern zum MaBstab ge-
schlechtergerechrer Endlohnung gemacht,

Aus rechtlicher Sicht kannen dic bei Logib-D fokussierten
Merkmale Berufsausbildung, Dienstalter und potentielle Er-
werbserfahrung diskriminierend wirken, wenn sie zur Diffe-
renzierung der Arbeitsentgelte herangezogen werden:

Berufsausbildung

Das Differenzierungskriterium der Berufsaushildung schliefe
nach Auffassung des EuGH eine Benachteiligung der weibli-
chen Arbeitnehmer niche aus, ,soweit dicse weniger Moglich-
keiten hatten, eine so griindliche Berufsausbildung zu erwer-
ben wie die minnlichen Arbeitnehmer, oder diese Moglichkei-
ten in geringerem Mafle genutzer haben.? Personbezogene
Merkmale wie ,,Berufsaushildung® miissen daher ,fir die
Austithrung der dem Arbeitnehmer iibertragenen spezifischen
Aufgaben von Bedeutung sein®, entschied der EuGH im Fall
~Danfoss®, Gemessen an diesem Mafstab kinnte es | gleich-
heitswidrig sein, wenn ein Entgeltsystem Ausbildungsanforde-
rungen verglitcungssteigernd berticksichtigt (was in deutschen
Tarifvertriigen verbreitet ist), ohne dass diese fiir die Ausfiih-
rung der berreffenden Titigkeiten von Bedeutung sind* (Win-
ter 2007: 513).

Dienstalter/Betriebszugehdrigkeit

Ein unterschiedliches Dienstalter kann einen Entgelouncer-
schied nur rechtfertigen, wenn es fiir die auszofithrende spezi-
fische Aufgabe von Bedeutung ist (Wineer 2007: 512 ). Nach
den MafRistiben des curopiischen und deurschen Rechts
Skonnte es auch gleichheitswidrig zein, wenn sich ... das
Dienstalter pavschal entgeltsteigernd auswirke.® (ebd.) Ko-
cher weist darauf hin, dass die Entlohnung nach Betrichszu-
gehdrigheit oder -trene weibliche Beschiftigte und Migran-
tinnen bzw. Migranten mittelbar diskriminieren kann, denn
diese weisen aus bekannten Griinden typischerweise geringe-
re Betrichszugehérigheitszeiten auf (2007: 51). Familienbe-
dingte Unterbrechungen der Berufstitighkeit miissen auf die
Betriebszugehorighkeir ... anperechnet werden {Kocher 2007
Sef).

Drer EuGH sicht ¢s jedoch als legitimes Ziel der Entgeltpo-
litik an, die Berufserfahrung zu honorieren, L.die den Arbeit-
nehmer befihige, seine Arbeit besser zu verrichten,*? Dies ist
jedoch nicht bei allen Titigkeiten pleichermaBen der Fall,
Wenn die Arbeitnehmerin oder der Arheitnchmer Anhalts-
punkte lieferr, die gecignet sind, ernstliche Zweifel in dieser
Hinsicht autkommen zu lassen, muss der Arbeitgeber die tat-
sichliche Auswirkung im Einzelfall darlegen.®

Erwerbserfahrung/Erwerbsfjahre

Mit der Bezahlung nach Erwerbsjahren baw. potentieller Er-
werbserfahrung lisst sich cin Entgeltunterschied zwischen den
Geschlechtern ebenso wenig rechefertigen wie mit dem Merk-
mal Alrer. Wach § 1 AGG sind Entgeltregelungen, die die Hahe
der Verghtung ausschlicflich an das Lebensalter als lincare
Rechengrofe ankniipfen, nicht zulissig {Kocher 2007: 39).
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Eine weitere rechtliche Anforderung ist bei Logib-Id niche
erfiille: So miisste zum Beispiel jeder Entgeltbestandreil fiir
sich gepriift werden, da er seine eigene Begrimdungslogik hat:
Das Grundentgelt (Eingangsstufe) richtet sich nach dem An-
forderungsnivean der Titigkeir, das Leistungsentgelr nach der
individuellen oder gruppenbezogenen Leistung, Schichtzula-
gen mit der Arbeitszeitlage und -daver usw.

Unterschiedliche Ergebnisse

Mit ciner humankapitaltheoretisch fundierten Priiffmethode
witrden andere Ergebnisse erzielt werden als mit einer am Ent-
geltgleichheirsrecht orientierten Privfmethode. Dies kénnen
unterschiedliche fikeive Fallbeispiele illustrieren:

m Inemer Grofikiiche verrichten Fraven und Minner die glei-
che Titigkeit. Die Logib-Datenerhebung zeigt, dass die
Mlanner jedoch im Durchschnitt itber eine lingere Betrichs-
zugehorigheit und Erwerbserfahrung als die Fraven verfii-
gen, sie erhalten auch durchschnittlich ein hiheres Entgelr.
Die Entgeledifferene ewischen den Geschlechtern wiirde
objektiv mit ihrer besseren Humankapitalausstattung er-
lelire. Aus rechtlicher Siche lipe jedoch ein Verdacht anf un-
mittelbare Diskriminierung vor. Fraven bzw. der Betriebs-
rat kénnten klagen mit der Begriindung, dass der Grund-
satz des gleichen Entgelts fiir pleiche Arbeit verletet ist.

® In einer sorialen Einrichtung {iben Fraven betreuende und
Minner rechnische Tirigkeiren ans. Die Logib-Auswertung
zeigt eine gleiche Ausstattung mit Humankapital, auch die
Arbeitsentzelee sind gleich hoch. Dem Unternehmen wird
die Einhaltung des gleichwertigen Entgelts fiir gleichwer-
tige Arbeis bescheinige. Mach ciner rechtlichen Priiflogik ist
dies nicht gesichert: Es wiire zu priifen, ob die Thtigkeiten
ratsichlich gleichwertig sind. Wiirden zum Beispiel soziale
Kompetenzen nicht bewertet worden sein, kénnte eine mit-
telbare Diskriminierung der Frauen vorliegen,

® In einer Forschungseinrichtung haben viele medizinisch-
technische Assistentinnen eine Hochschulausbildung. Thre
mannlichen Kollegen sind junge Naturwissenschaftler, die
mehr verdienen, jedoch aufgrund ihres Alters weniger Er-
werbserfahrung und Betricbszugehiorizkeitsjahre haben als
die Kolleginnen, Mach Logib-D sind die Ausbildungsjahre
von Fraven und Ménnern gleich, dariber hinaws verfiigen
dic Frauen Gber ein lingeres Dienstalter und eine lingere
Erwerbserfahrung, was sich allerdings nicht angemessen in
der Bezahlung nicderschlige und daher auf Geschlechtsdis-
kriminicrung hindeutet. Aus rechtlicher Sicht wire jedoch
ein geringeres Arbeirsentgelt der Fraven durchaus gerecht-
fertigt, wenn mittels einer diskriminierungsfreien Arbeis-
bewertung unterschiedliche ‘Arbeitswerre der Tarighkeiren
festgestellt wiirden.

® In ¢inem Call-Center verrichten Frauen und Minner glei-
che Tarigkeiten bei gleicher Bezahlung. Die Frauen weisen

z EuG.H 1?.1{:..-1939—1094'33 LDanfoss" kn._ag,
3 EuGH 3a0.2006 —17/05 Cadman™.
4 Ebd.
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lingere Zeiten der Betriebszugehdrigheir auf als die Min-
ner, die schneller in andere, besser bezahlte Jobs wechseln,
Nach Logib-I» miisste der Arbeitgeber die Fraven besser
berahlen. Aus rechtlicher Perspeletive kénnren die Minner
— wenn der Arbeitgeber diesem Vorschlag folgte — wegen
unmittelbarer Diskriminierung anfgrund des Geschlechrs
klagen mit der Begriindung, dass der Grundsatz des glei-
chen Entgelts bei gleicher Arbeit verletze wird.

Bei der Einfithrung von Logib-D} ist zwar vorgeschen, dass
weitere qualitative Analysen durchgefithee werden, doch dies
gilt nur fir die Fille, in denen dic Daten auf (vermeintliche)
Entgeltdiskriminierung hinweisen. Zeigen die Auswertungen
dagegen . Lohngleichheit gewihrleister an, diirfte kein An-
lass mehr bestehen, qualitative Prifinstrumente zum Beispiel
zur geschlechtsneutralen Arbeitshewertung einzusetzen.

Gleichstellungspolitisches Fazit und Perspektiven

Mit groBem finanziellen Aufwand sell in Deurschland cin Ins-
trument zur Pritfung von Entgeltgleichheit eingefihre werden,
das das Wesen von unmirtelbarer und mittelbarer Entgeltdis-
leriminierung nicht erfasst, sondern zur Erklirung von Ent-
geleunterschieden Faktoren heranzieht, die selbst nichr frei
von Diskriminierung sind. Die Ergebnisse von Logib-D kiin-
nen etwaige Entgeltdiskriminierung nicht zuverlassig anzei-
gen, weil gar nicht gepriift wird, ob gleiches Entgelt fr gleiche
oder zleichwertige Arbeit gezahlt wird. Einem Unternehmen
kénnte die Einhaltung von Entgeltgleichheir bescheinige wer-
den, obeleich fakrisch eine Benachteilipung beim Entgelt vor-
liegt. Aber auch der umgekehrre Fall ist denkbar: Es kénnte
Entgeltdiskriminierung angezeigt werden, obgleich gleiches
Entgelt fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit gezahlt wird. Fiir
Unternehmen heilt dies, dass sie Daten erfassen missten, die
rechtlich nicht aussagekriftig sind und Auswertungen vorge-
nemmen wiirden, die sie vor Entgelegleichheitsklagen niche
schiitzen.

In gleichstellungspolitischer Hinsicht kinnte ¢ine Einfiih-
rung von Logib in Deutschland die Durchsetzung von Entgelt-
gleichheit erschweren, da die Problematik der geschlechtsnen-
tralen Bewertung von Titigkeiten aus der Debatte ausgeklam-
mert und das tatsichliche Ausmafs von Entgelediskriminierung
unterschitzt wird (Jochmann-Da6ll 2009, 17). Die Position
van Gewerkschafterinnen und Gewerkschafrern, Berriebsri-
tnnen vnd Betrighsriiten sowie Tarifverantwortlichen, die sich
bisher fiir eine diskriminierungsfreie Arbeitsbewertung und
eine Reform von Entgeltsystemen einsetzen — wie zur Zeit im
Offentlichen Dienst = kinnte geschwiche werden, wenn Un-
ternchmen und Offentlichem Dienst mit Logib-D Encgelr-
gleichheir bescheinigr werden wiirde.

Drer Kritik an Logib-D kann zwar entgegengehalten wer-
den, dass die Einfithrung eines solchen Instruments immer
noch besser ist als gar nichts zu tun bew. sich gar nicht auf den
Weg zu machen und Logib durchaus fite das Problem der Ent-
geltgleichheit sensibilisieren kann. Jedoch bestehe die Gefahr,
dass sich durch Logib-D ein neues dkonomisches Yerstindnis
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von Entgeltdiskriminierung etablierr, das die Ursachen von
Entgeltunterschieden bei den Frauen und Minnern selbst ver-
artet und damit die Verannwortung fiir die Schaffung von Ent-
gelegleichheit individualisiert.

Die umfangreiche Literatur zur Pritfung von Entgeltgleich-
heit zeigr, dass einige besser geeignete Privfinstrumente bereirs
entwickelt sind und in anderen Lindern angewendet werden
(u.a. Chicha 2006). Hierzu gehiren sowohl gualitative Instru-
mente {Diskriminierungscheclks von Tarifvertriigen, Instrumen-
te zur Neubewertung von Tétigkeiten) als auch einfach zu
handhabende statistische Analysen, mit denen sich etwaige un-
mitrelbare Entgeltdiskriminierung beim Grundentgelt von
Frauen und Minnern bei gleicher Arbeit pritfen licBe. Auch bei
leistungsbezogener Bezahlung kénnen Statistiken ersre Hinwei-
se auf Gleichbehandlung beim Entgelt gewinnen lassen (Ton-
dorf [Jochmann-Dall 2008). Es mangelt daher weniger an taug-
lichen Instrumenten als an einer verhindlichen Anwendung in
den Unternehmen und beim Offentlichen Dienst. Vorausser-
zung wiire jedoch, dass die Politik aus den bisherigen Erfahrun-
gen auch anderer Linder lernt, rechtssichere Methoden fiir die
Anwendung durch Betriebs- und Tarifparteien aufbereiter, fi-
nanziell fordert und mit Gender-Know-How begleitet.
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