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Aufwertung frauendominierter Titigkeiten im 6ffentlichen Dienst

Die durchschnittlichen Einkommen von Frauen be-
tragen in der Bundesrepublik Deutschland bei Vollzeir-
beschiiftigung derzeit etwa 75 Prozent derjenigen von
Miinnern. Diese im Durchschnitt niedrigeren Verdien-
ste von Frauen werden in Wissenschaft und Praxis ge-
meinhin auf Ursachen wie z.B. kiirzere Arbeitszeiten
oder Berufsunterbrechungen zuriickgefiibrt. Die gegen-
wirtig verwendeten Verfabren der Arbeitsbewertung
finden als einkommensbestimmende Faksoren hingegen
kaum Beachtung. Dies diirfie vor allem an der nach wie
vor weit verbreiteten Ansicht liegen, Arbeitsbewertung
sei geschlechtsneutral, weil sie die Titigkeit bewerte und
nicht die Person, die sie ausiibt. Dabei haben nasionale
und internationale ExpertInnen fiir diskriminierungs-
kritische Arbeitsbewertungsforschung inzwischen in al-
ler Deutlichkeit herausgearbeitet, dass eine Ursache fiir
den Verdienstabstand die mittelbare Diskriminierung
bei der anforderungsabhiingigen Differenzierung der
Grundentgelte mittels der Verfahren der Arbeitsbewer-
tung ist. Durch die verwendeten Verfabren erfolgt viel-
fach eine Unterbewertung von frauendominserten Té-
rigkeiten im Vergleich zu minnerdominierten.

In der Bundesrepublik waren bis 1955 Lohnab-
schlagsklauseln zulissig. Sie gestatteten eine Minder-
entlohnung von Frauen, selbst wenn diese die gleiche
Arbeit wie Manner verrichteten. Die Lohnabschlags-
klauseln wurden vom Bundesarbeitsgericht (BAG)
fiir rechtswidrig erklirt, denn sie verstiefen gegen die
Rechtsnorm des gleichen Entgelts fiir gleiche Arbeit,
d.h. sie waren unmittelbar diskriminierend. Die For-
mulierung des Urteils fithrte allerdings in der Praxis
dazu, dass die Tarifparteien nun so genannte Leicht-
lohngruppen den iiblichen Tarifgruppen mit der
gleichen Bezeichnung und dem Zusatz ,korperlich
leichte Arbeiten* voranstellten. Damit wurden beste-
hende Ungleichheiten festgeschrieben: Es waren aus-
schlieflich Frauen, die in die Leichtlohngruppen ein-
gruppiert wurden und das nicht, weil die Titigkeiten
nach (arbeits-) wissenschaftlichen Maflstaben als
leicht befunden wurden, sondern weil Frauen auf-
grund ihrer Konstitution als geeignet fiir leichte T&-
tigkeiten galten. Im Umkehrschluss bedeutete das,
,Frauenarbeit“ sei grundsitzlich leichte Arbeit (vgl.
Krell 1984).

Mit der Einfithrung der Leichtlohngruppen war
die Unterbewertung von ,Frauenarbeit® also nicht
aufgehoben. Der Diskussionsschwerpunke verschob

1 Dokumentiert sind die Aktiviiten der hessischen OTV-Frauen
auch in den Broschiiren zur Aufwertung von Frauenarbeit der
Reihe , Frauen wollen mehr®. Dort deckten einzelne Berufsgrup-

sich auf die Forderung nach gleichem Lohn fiir
gleichwertige Arbeit, womit dem Phinomen der Ar-
beitsmarktsegmentation nach Geschlecht Rechnung
getragen wurde (vgl. z.B. Kleber 1988). Mafistab fiir
die Feststellung von Gleichwertigkeit sollte nach der
Begriindung fiir den 1980 als EG-Anpassungsgesetz
eingefiigten § 612 (3) BGB — ungeachtet der beste-
henden Methodenkritik — die Arbeitsbewertung
sein, Dem Anspruch nach sind die Verfahren der Ar-
beitsbewertung anforderungs- bzw. titigkeitsbezo-
gen. Sie galten deshalb lange Zeit als geschlechtsneut-
ral und damit diskriminierungsfrei (vgl. z.B. Knebel/
Zander 1989). Dabei hatten die Arbeitswissenschaft-
ler Walter Rohmert und Joseph Rutenfranz bereits
1975 in einem im Auftrag der damaligen Bundesre-
gierung erstellten Gutachten ,Arbeitswissenschaftli-
che Beurteilung der Belastung und Beanspruchung
an unterschiedlichen industriellen Arbeitsplitzen®
nachgewiesen, dass die Verfahren der Arbeitsbewer-
tung sowoh! diskriminierend ausgestaltet seien als
auch diskriminierend angewendet werden kénnen.
Unterstiitzung erhile die diskriminierungskritische
Arbeitsbewertungsforschung in der Bundesrepublik
durch die Forschung in angelsichsischen und skandi-
navischen Lindern. Dort werden die Auswirkungen
von Arbeitsbewertungsverfahren auf die Entlohnung
frauendominierter Titigkeiten im Rahmen der so ge-
nannten ,Comparable Worth®- oder ,Pay Equi-
ty“-Ansitze untersucht (vgl. z.B. Jochmann-Déll
1990, Winter 1998).

Der lange Marsch in den Niederungen:
Die Aufwertungskampagne der OTV

In einzelnen Tarifbezirken der OTV, insbesonde-
re in Hessen, kimpfen Frauen seit Beginn der 90-er
Jahre um die Aufwertung ihrer Titigkeiten (vgl.
Diirk 1991, 1994).! Auf dem Gewerkschaftstag 1996
wurde dann auf der gesamtgewerkschaftlichen Ebene
die ,Aufwertungskampagne fiir Frauenberufe® ins
Leben gerufen mit dem Ziel, die Gleichbezahlung
von gleichwertiger Arbeit bei Méinnern und Frauen
zu erreichen. Eine erste Mafnahme im Rahmen der
Aufwertungskampagne war die Vergabe eines
Rechtsgutachtens zum Bundesangestelltentarifver-
trag (BAT), das erhebliche Diskriminierungspoten-
ziale sowie Verstole gegen das (europiische) Recht

pen, beispielsweise Arbeiterinnen und Bibliothekarinnen, die
Anforderungen und Belastungen ihrer Titigkeiten auf (vgl. z.B.
Kraus 1994, Kraus/ Gumpert 1998).
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aufzeigte (vgl. Winter 1997). Der Grundsatz des glei-

chen Entgelts fiir Frauen und Minner fiir gleiche und

gleichwertige Arbeit findet sich in zahlreichen Nor-
men des europiischen und deutschen Rechts (vgl.

z.B. Winter 1998). Auf der Ebene des europiischen

Rechts sind hier zu nennen Artikel 141 des Amster-

damer Vertrags, die Richtlinien 75/117/EWG und

97/80/EG sowie einige Entscheidungen des Europii-
schen Gerichtshofs (EuGH). Auf der Fbene des deut-
schen Rechts handelt es sich um Artikel 3 Grundge-
setz, den § 612 (3) BGB sowie die Rechtsprechung
des Bundesarbeitsgerichts. Diesen Rechtsnormen so-
wie einigen Entscheidungen des EuGH, lassen sich
folgende Anforderungen an cine diskriminierungs-
freie Arbeitsbewertung entnehmen (vgl. z.B. Winter

1998):

— Fiir alle Beschiftigten miissen die gleichen Be-
wertungsmafistibe verwendet werden.

— Es muss nachvollziehbar sein, aufgrund welcher
Kriterien eine Entgeltdifferenzierung vorgenom-
men wird.

— Die einzelnen Bewertungskriterien miissen dis-
kriminierungsfrei ausgelegt werden.

— Die verwendeten Bewertungskriterien miissen
geeignet sein, der Art einer Arbeit bzw. deren We-
sen Rechnung zu tragen.

Erst wenn all diese Anforderungen erfiillt sind, ist ein

Arbeitsbewertungsverfahren als EU-rechtskonform

bzw. diskriminierungsfrei zu bewerten.

Um zu priifen, ob das in dem Rechtsgutachten von
Winter (1997) diagnostizierte Diskriminierungspo-
tenzial in der Praxis tatsichlich vorhanden ist, gab die
OTV ein Forschungsprojekt in Auftrag. Es fand un-
ter dem Titel ,, Diskriminierungsfreie Bewertung von
(Dienstleistungs-)Arbeit“ statt (vgl. Krell/ Carl/
Krehnke 2001). Kernstiick war ein Vergleichspro-
jekt, in dem ausgewihlte frauen- und minnerdomi-
nierte Titigkeiten neu bewerter wurden. Es wurde
von den Autorinnen im Sommer 2000 in der Landes-
hauptstadt  Hannover durchgefithre (vgl. Carl/
Krehnke 2001).2

ABAKABA - das verwendete Verfahren

Eine Uberpriifung des Diskriminierungspotenzi-
als kann nur durch eine vergleichende Analyse kon-
kreter Stellen erfolgen, und zwar indem mit einem
auflerhalb des BAT liegenden und diskriminierungs-
freieren  Arbeitsbewertungsverfahren ausgewihlte
Stellen auf ihre Gleichwertigkeit hin untersucht wer-
den. Fiir das Vergleichsprojekt wurde — leicht modi-
fiziert — das aus der Schweiz stammende Verfahren
ABAKABA (Analytische Bewertung von Arbeitsti-

2 Eine Kurzzusammenfassung des Projektes von Heike Dieball fin-
det sich in STREIT 4/2001, S. 182.

tigkeiten nach KAtz und BAitsch) verwender (vgl.

Katz/ Baitsch 1996). Es erfiillt fiir eine diskriminie-

rungsfreiere Arbeitsbewertung unerlissliche Bedin-

gungen, denn es

— istein einheitliches Verfahren, das fiir eine gesam-
te Organisation verwendet werden kann,

— ist im Unterschied zum summarischen BAT ein
analytisches Verfahren, das eine Bewertung syste-
matisch und nach einzelnen Bewertungskriterien
differenziert vornimmt,

— kann — insbesondere durch die Beriicksichtigung
psycho-sozialer Merkmale — die Erfordernisse al-
ler Arten von Titigkeiten abbilden und

— sieht eine von beiden Betriebsparteien ge-
schlechtsparititisch besetzte und geschulte (s.u.)
Bewertungskommission vor.
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Abbildung 1 Die Struktur von ABAKABA

Blickwinkel
Bereiche

Anforderungen
{mit Zeitanteil)

Belastungen
(mit Zeitanteil)

Intellektueller Bereich

fachliche Anforderungen

Anforderungen an organisatorische Fa-
higkeiten

Beeintrichtigung von Handlungsspielrdumen
Beeintrichtigende Arbeitsunterbrechungen

Psycho-sozialer Bereich

Anforderungen an miindliche Kommuni- | Belastende psycho-soziale Bedingungen

kationsféahigkeit
Anforderungen an Kooperationsfahigkeit
Anforderungen an Einfiihlungsvermogen

Physischer Bereich

Anforderungen an Muskelkraft
Anforderungen an Bewegungsprazision

Belastende zeitliche Bedingungen
Belastende physische Bedingungen

Verantwortung
anderer Personen

Verantwortung fiir Arbeitsergebnisse

Verantwortung fiir menschliches Leben
Verantwortung fiir wertvolle Giiter
Verantwortung fiir den Schutz der Umwelt

Quelle: vgl. Katz/ Baitsch 1996, S. 42

Dariiber hinaus bietet ABAKABA den Vorteil,
methodisch gepriift und praktisch bewihrt zu sein.
Im deutschsprachigen Raum findet sich kein ver-
gleichbar ausgereiftes Verfahren. Als weitere wichtige
Gestaltungsmerkmale des Verfahrens seien noch her-
vorgehoben, dass ABAKABA vier Bereiche unter-
scheidet, den intellektuellen, den psycho-sozialen
und den physischen Bereich sowie den Bereich der
Verantwortung. Die Anforderungen und Belastun-
gen jedes Bereichs werden mittels eines standardisier-
ten Fragebogens erfasst. Jeder Bereich geht mit einem
gleichen Maximalpunktwert in die Bewertung ein,
d.h. es gibt keine innere Gewichtung, Es kann jedoch
innerhalb definierter Bandbreiten und aufgrund ei-
ner ausdriicklichen lohnpolitischen Entscheidung
eine duflere Gewichtung vorgenommen werden. Im
Rahmen des Vergleichsprojektes wurden zuerst die
ungewichteten Punktwerte je Stelle ermittelt. In ei-
nem nichsten Schritt wurde folgende Gewichtung
vorgenommen, die sich der von Katz und Baitsch im
Test vorgenommenen anschloss (vgl. Katz/ Baitsch
1996, S. 24, 40f.):

— intellektueller Bereich 50 Prozent,
— psycho-sozialer Bereich 20 Prozent,
— physischer Bereich 10 Prozent,

— Verantwortung 20 Prozent.

Das Vergleichsprojekt

Zur Durchfiihrung des Projektes wurden in Ab-
stimmung mit der OTV und der Landeshauptstadt
Hannover vier Vergleichspaare bestehend aus je einer
frauen- und einer minnerdominierten Titigkeit ge-
bildet. Minner- bzw. frauendominiert bedeutet, dass
der Anteil von Minnern bzw. Frauen innerhalb einer
Titigkeit jeweils mindestens 70 Prozent betrigt (vgl.
hierzu z.B. Diirk 1991, S. 724, Winter 1994, S.

139fF, dies. 1997, S. 32ff.). Ein weiteres wichtiges
Kriterium fiir die Auswahl bestand darin, dass die er-
forderliche Qualifikation der zu vergleichenden Ta-
tigkeiten moglichst gleich sein sollte. Bei dieser An-
forderungsart — nimlich der formalen Qualifikation
— handelt es sich um ein grundlegendes Merkmal fiir
die Eingruppierung im 6ffentlichen Dienst.

Wie die nachfolgende Auflistung zeigt, stammten
drei der ausgewihlten Paare aus dem Angestellten-
und eines aus dem ArbeiterInnenbereich. Bei einem
der Paare aus dem Angestelltenbereich handelte es
sich gezielt ausgewihlt um leitende Titigkeiten:

a) Diplom-BibliothekarIn an 6ffentlichen Bibliothe-
ken (FH) und Diplom-Ingenieurln (FH),

b) Leitende/ leitender medizinisch-technische/r Assi-
stentln (MTA) und (Girtner-) MeisterIn,

c) AltenpflegerIn und TechnikerIn bzw. technische/r
Sachberarbeiterln,

d) Kiichenhilfe und StraenreinigerIn/ Kanalbe-
triebsarbeiterIn.

Pro Titigkeit nahmen jeweils zwei Stelleninhabe-
rinnen mittels des iiberarbeiteten ABAKABA-Frage-
bogens und unter wissenschaftlicher Begleitung eine
Beschreibung ihrer Stellen vor. Sowohl die Vorgesetz-
ten als auch der jeweilige értliche Personalrat lasen
die ausgefiillten Bogen noch einmal kritisch gegen.
Die Bewertung der Titigkeiten erfolgte anhand der
auf diese Weise durchgefiihrten 16 Stellenbeschrei-
bungen und auf der Basis des ABAKABA-Punkesys-
tems. Fiir den Bewertungsprozess wurde zuvor eine
vierkopfige, im Umgang mit Arbeitsbewertungssys-
temen, deren Diskriminierungspotenzialen sowie
mit ABAKABA selbst geschulte Kommission gebil-
det. Sie bestand aus je einem minnlichen und einem
weiblichen Mitglied der ArbeitgeberInnen- und der
Arbeitnehmerlnnenseite.
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Die Ergebnisse der Bewertung mit ABA-
KABA und ihre Einordnung in den BAT

Es erfolgt nunmehr eine pro Vergleichspaar zu-
sammengefasste Prisentation der Ergebnisse der Be-
wertung mit ABAKABA. Die einzelnen Ergebnisse
werden dabei den jeweiligen tariflichen Eingruppie-
rungen nach dem BAT bzw. dem Lohngruppenver-
zeichnis gegeniibergestellt. Abbildung 2 gibt bereits
einen detaillierten Uberblick. Sie verdeutlicht darii-
ber hinaus, dass fiir die im Projekt untersuchten neun
Titigkeiten, die alle in den Regelungsbereich der
kommunalen Arbeitgeberlnnen fielen, sechs unter-
schiedliche Tarifvertrige des offentlichen Dienstes
zustindig waren.

Die ungewichtete Punktzahl der Stellen der Al-
tenpflegerInnen liegt mit 380 deutlich tiber derjeni-
gen der TechnikerInnen/ technischen SachbearbeiterIn-
nen. Bei deren Stellen betrigt die Punkezahl 106. Ein
direkter Vergleich mit der Bewertung nach BAT ist
bei diesem Titigkeitspaar zwar schwierig, da den zu-
stindigen Tarifvertrigen eine verschiedene Systema-
tik zugrunde liegt. Gleichwohl spiegelt sich im BAT
der grofle Unterschied in den Wertigkeiten nach
ABAKABA nichtwider. Fiir die Stellen der Technike-

tInnen/ technischen SachbearbeiterInnen findet der

Tarifvertrag technische Berufe Anwendung. Mit Be-
rufseinstieg werden sie in der Regel in die Vergii-
tungsgruppe VI b eingestuft mit Aufstiegsméglich-
keiten bis Vergiitungsgruppe V b. AltenpflegerInnen
beginnen beim Berufseinstieg gemif BAT Anlage 1b
in der Regel in der Vergiitungsgruppe Kr. IV. Sie kon-
nen durch Zeit- und Bewihrungsaufstieg bis in die
Vergiitungsgruppe Kr. V a gelangen.

Die Bibliotheks- und die Ingenieurlnnenstellen
kénnen nach der Bewertung mit ABAKABA als rela-
tiv gleichwertig bezeichnet werden. Die Bibliotheks-
stellen erzielen 240 (Nr. 11) bzw. 250 Punkte (Nr.
12) in der ungewichteten Summe, die Stellen der In-
genieurlnnen 210 (Nr. 7) bzw. 230 Punkte (Nr. 8).
Die relative Gleichwertigkeit der untersuchten Bibli-
otheks- und IngenieurInnenstellen spiegelt sich je-
doch cher nicht in den méglichen Einstufungen der
Stellen in den BAT wider. Diplom-IngenieurInnen
(FH) — fiir sie gilt ebenfalls der Tarifvertrag techni-
sche Berufe — werden beim Berufseinstieg in der Re-
gel zunichst fiir sechs Monate in die Vergiitungs-
gruppe BAT V b eingestuft. Sie kénnen bis zur Ver-
giitungsgruppe BAT II aufsteigen. Die Eingruppie-
rungs- und Aufstiegsméglichkeiten von Diplom-Bi-
bliothekarlnnen an &ffentlichen Bibliotheken, die
sich nach BAT Anlage 1 a (VKA) bestimmen, sind

Abbildung 2 Die Ergebnisse im Vergleich aller Stellen

Bibliothekarln [FH] (11) 240 86 VbbisIVa IVa BAT Anlage 1 a (VKA)
Bibliothekarln [FH] (12) 250 87 VbbisIVa Vb BAT Anlage 1 a (VKA)
ingenieurlin [FH] (7) 210 82 V b bis Il IVa TV technische Berufe
Ingenieurln [FH] (8) 230 84 Vb bis il IVa TV technische Berufe
Leitende/r MTA (3) 402,5 88,75 VbbisIlVa Vb TV medizinisch-techni-
sche Berufe
Leitende/r MTA (4) 4125 90,75 VbbislVa Vb TV medizinisch-techni-
sche Berufe
Gértnermeisterin (5) 3555 97,25 Vii bis Vb Vb TV Meisterin
Gértnermeisterin (6) 300,5 86,25 VI bis Vb Vb TV Meisterin
Altenpflegerin (10) 380 85 Kr. | bis Kr. Va Kr.Va BAT Anlage 1 b
Altenpflegerin (15) 380 85 Kr.lVbisKr.Va | Kr.Va BAT Anlage 1b
Techn. Sachbearbeitung (9) | 106 40 VibbisVb Ve TV technische Berufe
'(I'ec)hn. Sachbearbeitung 106 40 VibbisVb Vib TV technische Berufe
14
Kiichenhilfe (1) 210 31 lo.1bis2a lo.2a TV Lohngruppen
Kiichenhilfe (16) 185 255 Lo.1bis2 a lo.2a TV Lohngruppen
StraBenreinigung (2) 225 31 lo.2bis2a lo.2a TV Lohngruppen
Kanaibetriebsarbeiten (13) | 240 32,5 lo.2bis4a lo.4a TV Lohngruppen
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dagegen sehr viel begrenzter. Die niedrigste Einstu-
fung ist die Vergiitungsgruppe BAT V b, von wo aus
die Aufstiegsmoglichkeit in die Vergiitungsgruppen
IV b und schliefSlich IV a als hochster Gruppe gege-
ben sein kann.

Die ungewichteten ABAKABA-Punktsummen
des Titigkeitspaares Kiichenhilfe und Strafienreini-
gung bzw. Kanalbetriebsarbeiten konnen ebenfalls als
relativ gleichwertig bezeichnet werden. Die Stellen
der Kiichenhilfen erzielen Punktwerte von 185 (Nr.
16) und 210 (Nr. 1), diejenige der Straflenreinigung
225 und der Kanalbetriebsarbeiten 240 Punkte. Die
Gleichwertigkeit der ArbeiterInnenstellen nach
ABAKABA findet sich im Lohngruppenverzeichnis—
dem fiir diese Stellen zustindigen Tarifvertrag — eher
nicht wieder. Kiichenhilfen und StraflenreinigerIn-
nen kénnen zwar jeweils bis Lohngruppe 2 a aufstei-
gen, Kiichenhilfen beginnen jedoch mit einer Ein-
gruppierung in Lohngruppe 1, StraflenreinigerInnen
dagegen in Lohngruppe 2. KanalbetriebsarbeiterIn-
nen kénnen je nach Are der iibertragenen Aufgaben
in Lohngruppe 2 oder Lohngruppe 3 anfangen und
je nach Titigkeitsdauer und Art der iibertragenen
Aufgaben bis in Lohngruppe 4 a aufsteigen. Die
Gleichwertigkeit der ArbeiterInnenstellen nach
ABAKABA spiegelt sich in der derzeitigen Entloh-
nung noch weniger wider, wenn neben der Grund-
entlohnung, die nach dem Lohngruppenverzeichnis
festgelegt wird, auch noch die Erschwerniszuschlige
fiir einen Vergleich herangezogen werden, denn bei
den frauendominierten Titigkeiten fallen in der Re-
gel deutlich geringer vergiitete Zuschlagsarten an, als
bei den minnerdominierten.

Dagegen ist in der Gegeniiberstellung der unge-
wichteten Gesamtsummen beim vierten Vergleichs-
paar — leitende medizinisch-technische AssistentInnen
und GirtnermeisterInnen— das Verhiltnis zueinander
insofern gleich geblieben, als die MTA-Stellen hohe-
re Punktwerte erzielen als die Stellen der Girtner-
meisterInnen. Damit entspricht das ungewichtete
Bewertungsergebnis des Vergleichsprojektes der im
BAT vorgegebenen relativen Wertigkeit. Die Stellen
der leitenden MTAs wurden bei ABAKABA mit
402,5 (Nr. 3) sowie 412,5 Punkten (Nr. 4) bewertet,
die der GirtnermeisterInnen mit 300,5 (Nr. 6) sowie
355,5 Punkten (Nr. 5). Gemify BAT kénnen leitende
MTAs, fiir die der Tarifvertrag medizinisch-techni-
sche Berufe gilt, generell hoher eingruppiert werden
als GirtnermeisterInnen, bei deren Eingruppierung
der Tarifvertrag MeisterIn zur Anwendung gelangt.
Leitende MTAs sind je nach Zahl der unterstellten
Beschiftigten in den Vergiitungsgruppen BAT V' b
bis BAT IV a eingestuft. Die Eingruppierung von
GirtnermeisterInnen erfolgt in der Regel in die Ver-
giitungsgruppe BAT V c. Dabsei reicht das Spektrum
der Eingruppierungsméglichkeiten bei dieser Titig-

keit von Vergiitungsgruppe BAT VII bis Vergiitungs-
gruppe BAT Vb, in der nach vierjahrigem Verbleib in
den Fallgruppen 6, 7 und 8 eine Vergiitungsgruppen-
zulage gewihrt wird.

Die beschriebenen Verschiebungen bei einer Bewer-
tung mit ABAKABA im Vergleich zur bestechenden
méglichen Bewertung nach dem BAT bzw. dem
Lohngruppenverzeichnis bleiben iiberwiegend auch
nach der Gewichtung der Bereichspunktwerte erhal-
ten. Die Altenpflegestellen erzielen mit 85 einen im-
mer noch etwa doppelt so hohen Punktwert wie die
Stellen der technischen Sachbearbeitung mit 40. Die
Stellen der beiden Vergleichspaare BibliothekarIn —
Ingenieurln und Kiichenhilfe — Straenreinigung/
Kanalbetriebsarbeiten kénnen weiterhin als gleich-
wertig bezeichnet werden. Die Bibliotheksstellen er-
reichen nach der Gewichtung 86 (Nr. 11) und 87
Punkte (Nr. 12), die IngenieurInnenstellen 82 (Nr.
7) und 84 Punkte (Nr. 8). Die Punktwerte der Kii-
chenhilfestellen betragen nach der Gewichtung 25,5
(Nr. 16) sowie 31 (Nr. 1), diejenigen der Straflenrei-
nigungsstelle 31 und der Kanalbetriebsstelle 32,5.
Die Stellen von Kiichenhilfe Nr. 1 und Stralenreini-
gerln Nr. 2 haben gewichtet mit je 31 Punkten sogar
einen identischen Gesamtwert.

Auch bei den gewichteten ABAKABA-Ergebnis-
sen bildet das Vergleichspaar leitende MTA — Girt-
nermeisterIn die Ausnahme, denn diese Stellen erhal-
ten durch die Gewichtung eine neue Rangfolge in der
Wertigkeit: Die Stelle von Girtnermeisterln Nr. 5
liegt nun mit einer Punkezahl von 97,25 vorn. Die
MTA-Stellen weisen gewichtete Summen von 90,75
Punkten (Nr. 4) und 88,75 Punkten (Nr. 3) auf, die
Stelle von GirtnermeisterIn Nr. 6 liegt mit 86,25
Punkten nur noch knapp darunter. Legt man die ge-
wichteten Punktwerte bei einem Vergleich mit den
derzeitigen tariflichen Einstufungen des BAT zu-
grunde, so spiegelt sich die Gleichwertigkeit der ge-
wichteten Ergebnisse im BAT nicht wider. Denn dort
sind die Titigkeiten von leitenden medizinisch-tech-
nischen AssistentInnen — wie beschrieben — generell
in hoheren Vergiitungsgruppen angesiedelt. Zu er-
kliren ist die nach der Gewichtung verinderte Rei-
henfolge der MTA- und Girtnermeisterlnnenstellen
vor allem aus der Bewertung des physischen Bereichs.
Dort erhalten die Stellen der leitenden MTAs deut-
lich héhere Punktwerte als diejenigen der Girtner-
meisterInnen. Der Bereich geht jedoch nur mit ei-
nem relativ geringen Gewicht von 10 Prozent in den
Gesamtpunktwert ein.
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Beurteilung der Ergebnisse in der Ge-
samtschau: Relevanz des psycho-sozialen
und des physischen Bereichs

In der Gegeniiberstellung zum BAT bzw. zum
Lohngruppenverzeichnis haben sich durch die Be-
wertung mit ABAKABA bei drei der vier Vergleichs-
paare die Wertigkeiten verschoben, und zwar zuguns-
ten der frauendominierten Titigkeiten. Die Punk-
zahl der Stellen der AltenpflegerInnen liegt deutlich
iiber derjenigen der TechnikerInnen/ technischen
SachbearbeiterInnen. Bei den Bibliotheksstellen und
den Ingenieurlnnenstellen sowie den Stellen der Kii-
chenhilfen und StraflenreinigerInnen/ Kanalbe-
tricbsarbeiterInnen besteht Gleichwertigkeit. Bei
dem vierten Vergleichspaar, den Stellen der leitenden
medizinisch-technischen AssistentInnen und der
Girtnermeisterlnnen, ist das Verhiltnis der Wertig-
keiten zueinander dagegen weitgehend gleich geblie-

ben.

Bestimmend fiir die Verschiebung der Wertigkei-
ten zugunsten der frauendominierten Titigkeiten ist
zum einen der psycho-soziale, zum anderen aber
auch der physische Bereich (siche Abbildung 3). Die
Anforderungen und Belastungen dieser beiden Berei-
che werden bei der bestehenden tariflichen Bewer-
tung nach BAT bzw. Lohngruppenverzeichnis bei al-
len mit ABAKABA bewerteten Titigkeiten — d.h.
den frauen- wie auch den minnerdominierten, den
Angestellten- wie auch den ArbeiterInnentitigkeiten
— vernachlissigt oder gar nicht beriicksichtigt.?

Der psycho-soziale Bereich hat im Vergleich der unter-
suchten Stellen in der Altenpflege mit 175 Punkten
seine stirkste Ausprigung. Zu einem guten Teil ist
diese hohe Punktzahl auf die psycho-sozialen Bela-
stungen zuriick zu fiihren. Mit deutlichem Abstand,
aber dem immer noch hohen Punktwert von 80, fol-
gen die Bibliotheks- sowie eine der Kiichenhilfestel-
len, die ebenfalls zu den frauendominierten Ver-

Abbildung 3 Rangfolgen der ungewichteten Bereichspunktwerte des psycho-sozialen Bereichs (PS) und

des physischen Bereichs (P) im Vergleich aller Stellen

Altenpflegerin (10) 175

Kanalbetriebsarbiterin (13) 170
Altenpflegerln (15) 175 StraBenreinigerin (2) 155
Bibliothekarln [FH] (11) 80 Leitende/r MTA (3) 150
Bibliothekarln [FH] (12) 80 Leitende/r MTA (4) 150
Kiichenhilfe (1) 80 Kiichenhilfe (16) 130
Gértnermeisterln (5) 70 Kiichenhilfe (1) 125
StraBenreinigerin (2) 65 Altenpflegerin (10) 120
Kanalbetriebsarbeiterin (13) 65 Altenpflegerin (15) 120
Leitende/r MTA (4) 60 Gartnermeisterin (5) 9
Ingenieurin [FH] (7) 50 Gértnermeisterln (6) 40
Ingenieurln [FH] (8) 50 Ingenieurln {FH] (8) 40
Kiichenhilfe (16) 50 Bibliothekarln [FH] (12) 35
Leitende/r MTA (3) 50 Bibliothekarin [FH] (11) 25
Girtnermeisterin 30 Ingenieurln [FH] (7) 20
Techn, Sachbearbeiterin (9) 30 Techn. Sachbearbeiterin (9) 10
Techn. Sachbearbeiterln (14) 30 Techn. Sachbearbeiterin (14) 10

3 Vgl dazu fiir die cinzelnen Vergleichspaare auch die entsprechen-
den Tarifvertragstexte.
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gleichstitigkeiten gehéren. Thnen schliefit sich eine
Gruppe mit Werten zwischen 60 und 70 Punkten an,
in der sich eine MTA -, die Straflenreinigungs-, die
Kanalbetriebs- sowie eine GirtnermeisterInnenstelle
befinden. Insgesamt sind bei allen untersuchten T4-
tigkeiten — einschlieffllich der minnerdominierten —
psycho-soziale Anforderungen vorhanden, und zu-
meist auch psycho-soziale Belastungen. Die Ausnah-
me bilden hier die Stellen der IngenieurInnen und
TechnikerInnen/ technischen SachbearbeiterInnen,
die in diesem Bereich zwar Anforderungen, jedoch
keine Belastungen aufweisen.

Im physischen Bereicherzielen zwar die minnerdo-
minierten Stellen der Kanalbetriebsarbeiten und
Straflenreinigung mit 170 und 155 die héchsten
Punkezahlen, aber die frauendominierten MTA-, Al-
tenpflege- und Kiichenhilfestellen liegen mit Punkt-
werten zwischen 150 und 120 nur knapp darunter.
Bei den iibrigen Stellen treten physische Anforderun-
gen und Belastungen in deutlich geringerem Mafle
auf, was sich an den Bereichswerten von 10 bis 40
Punkten ablesen lisst. Der physische Bereich ist also
bei den im Vergleichsprojekt untersuchten Titigkei-
ten gerade auch fiir die von Frauen dominierten
Gruppen bedeutsam, wihrend er bei den miinnerdo-
minierten Gruppen nur fiir die ArbeiterInnenstellen
der Straflenreinigung und der Kanalbetriebsarbeiten
eine grofle Rolle spielt.

Schlussbemerkung

Die vorgestellten Ergebnisse zeigen, dass vor al-
lem die Beriicksichtigung des psycho-sozialen und
des physischen Bereiches, die im éffentlichen Dienst
der Bundesrepublik Deutschland bisher kaum oder
gar nicht zur Bewertung von Arbeitstitigkeiten he-
rangezogen werden, zu einer Verschiebung der beste-
henden Eingruppierungsstruktur fiihren, insbeson-
dere zugunsten frauendominierter Titigkeiten. Die
Beriicksichtigung dieser beiden Bereiche ist eine not-
wendige, jedoch keine hinreichende Bedingung fiir
eine diskriminierungsfreiere Arbeitsbewertung. Da
Arbeitsbewertung immer auch ein Aushandlungs-
prozess ist, sollte das verwendete Verfahren dariiber
hinaus die Bewertungsergebnisse transparent ma-
chen und arbeitswissenschaftlich fundierte deutlich
von lohnpolitischen Setzungen unterscheiden. ABA-
KABA ist ein Arbeitsbewertungsverfahren, das diese
Bedingungen erfiillt.

Die diskriminierungsfreie Ausgestaltung eines
Arbeitsbewertungsverfahrens allein ist jedoch nicht
ausreichend fiir ein diskriminierungsfreies Bewer-
tungsergebnis. Das Verfahren muss auch korrekr an-
gewendet werden. Erforderlich hierfiir ist zum einen
die Schulung der AnwenderInnen hinsichdlich des
Verfahrenseinsatzes und eine Sensibilisierung fiir die
Diskriminierungsgefahren von Arbeitsbewertung

allgemein. Zum anderen ist es notwendig, Verfah-
rensmodifikationen nicht beliebig vorzunehmen,
sondern die methodischen Standards der Arbeitswis-
s"enschaft einzuhalten, wie z.B. die Wahrung der
Uberschneidungsfreiheit von Merkmalen.

Die genannten Bedingungen gelten besonders
auch fiir die Durchfiihrung von Modellprojekten zur
diskriminierungsfreien Arbeitsbewertung. Da das
Thema der Aufwertung von frauendominierten Té-
tigkeiten politisch brisant ist, kommt es darauf an,
dass solche Projekte methodisch sauber durchgefiihrt
werden, um damit eine solide Grundlage fiir das Vor-
antreiben der Diskussion zu schaffen, die KritikerIn-
nen an dieser Stelle keine Angriffspunkte bietet.

Es wird in Zukunft aber vor allem um die Durch-
filhrung konkreter Verinderungen des BAT gehen
miissen, denn er ist — wie bereits in dem Rechtsgut-
achten von Winter (1997) festgestellt — niche
EU-rechtskonform. Die Projektergebnisse bestitigen
in der Praxis den in diesem Gutachten ausgesproche-
nen Diskriminierungsverdacht. Nicht zuletzt besteht
ein dringender Handlungsbedarf auch deshalb, weil
sich die OTV und jetzt ver.di in ihren Satzungen dem
Prinzip des Gender Mainstreaming verschrieben ha-
ben.

Fiir die praktische Tarifarbeit lisst sich aus den
Ergebnissen und Erfahrungen des Vergleichsprojek-
tes schlussfolgern, dass ABAKABA ein gutes Instru-
ment ist, um Titigkeiten untereinander vergleichbar
und die Anforderungen sowie Belastungen des psy-
cho-sozialen und physischen Bereichs sichtbar zu
machen. Es muss aber nicht unbedingt das Verfahren
sein, mit dem kiinftig im &ffentlichen Dienst Arbeit
bewertet wird. Im wesentlichen wird es darauf an-
kommen, das kiinftige Arbeitsbewertungsverfahren
so auszugestalten, dass es den EU-Richtlinien ent-
spricht und korrekt sowie mit dem Bewusstsein fiir
die Diskriminierungsgefahren von Arbeitsbewertung
angewendet wird, die insbesondere im Hinblick auf
die Bewertung von frauendominierten Titigkeiten
bestehen.
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