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Rechtsgutachten betreffend gleicher Lohn flr gleichwertige Arbeit
von Mag Dr Klaus Mayr LL.M. unter Mitarbeit von Mag Dr Gregor Erler

I. Einleitung

Anfang August 2019 wurden wir anlésslich des 40-jahrigen Bestehens der Bestimmung zur
Entgeltgleichheit im GIBG mit der Erstellung eines Gutachtens beauftragt, um den Blick und
das Bewusstsein fiir etwaige nach wie vor in kollektiven Normen des Arbeitslebens in Oster-
reich bestehende geschlechtsspezifische Benachteiligungen beim Entgelt zu scharfen, ein
praktikables juristischen Prifungsschema fir die Einzelfallprifung und so eine Grundlage fur
eine Legaldefinition fiir das GIBG anzubieten und damit zum Abbau von Entgeltdiskriminie-
rung beizutragen. Dazu soll die Judikatur zum Thema ,,Gleichwertigkeit™ aufbereitet werden.
Als weiterer Teil des Gutachtens sollen zwei konkrete Fragestellungen untersucht werden, die
in der Beratungspraxis der GAW aufgetreten sind. Dies betrifft einerseits einen Vergleich der
Lohngruppen ,,Unterhaltsreinigung* und ,,Sonderreinigung* im Rahmenkollektivvertrag Ge-
baudereiniger und Hausbetreuer und in der Lohnvereinbarung fiir Arbeiterinnen und Arbeiter
in der Denkmal-, Fassaden- und Gebaudereinigung im sonstigen Reinigungsgewerbe und in
Hausbetreuungstatigkeiten im Hinblick darauf, ob es sich um nach dem GIBG ,,gleichwertige
Tatigkeiten* handelt. Andererseits geht es um die unterschiedliche Anrechnung von Schulzei-
ten in einem Kollektivvertrag des ORF, in welchem abgeschlossene Schulzeiten einer HAK
und HTL fur die Einstufung angerechnet werden, nicht jedoch abgeschlossene Schulzeiten ei-
ner HBLA.

Im letzten Teil des Gutachtens geht es um ein abstraktes Priifschema zur Beurteilung der
Gleichwertigkeit einer Arbeit sowie die Erarbeitung einer Legaldefinition. Folgende Frage-
stellungen sind dabei fur die GAW relevant: An Hand welcher Kriterien ist im Allgemeinen
zu prufen, ob eine gleichwertige Téatigkeit vorliegt? Welche Losungsansatze auf Ebene des
GIBG sind denkbar, um vor allem vermuteten mittelbaren Entgeltdiskriminierungen besser
entgegen wirken zu kénnen? Was konnten praxisorientierte Vorschldge fir eine Gesetzesén-

derung im Bereich Entgeltgleichheit sein?



Il. Die aktuelle Rechtslage

Seit 29.10.1954 ist das ILO-Ubereinkommen Nr 100 iber die Gleichheit des Entgeltes mann-
licher und weiblicher Arbeitskrafte fir gleichwertige Arbeit in Osterreich in Kraft. Anlasslich
der Unterfertigung hat der Bundesprasident am 30.9.1953 die gewissenhafte Erfullung durch
die Republik Osterreich versprochen. Doch die ,,Miihlen der Gleichbehandlung* mahlen lang-
sam... 1979 kam das Gleichbehandlungsgesetz. Mit der Novelle 1992 wurde der Begriff der
Gleichwertigkeit in den 88 2 Abs 2, 2a Abs 2 GIBG eingefiihrt. Diese Bestimmungen wurden
im Wesentlichen in den 88 11, 12 Abs 2 des neuen Gleichbehandlungsgesetzes tibernommen.
Weiters ist aufgrund des Vorrangs des Unionsrechts natlrlich Art 157 AEUV zu beachten,
welcher die Mutter aller dsterreichischen Bestimmungen tiber gleiches Entgelt bei gleicher

bzw gleichwertiger Arbeit ist.
Diese Bestimmungen lauten wie folgt:
Entlohnungskriterien

8 11. Betriebliche Einstufungsregelungen und Normen der kollektiven Rechtsgestaltung ha-

ben bei der Regelung der Entlohnungskriterien den Grundsatz des gleichen Entgelts fiir glei-
che Arbeit oder eine Arbeit, die als gleichwertig anerkannt wird, zu beachten und dirfen we-
der Kriterien fir die Beurteilung der Arbeit der Frauen einerseits und der Arbeit der Mé&nner

andererseits vorschreiben, die zu einer Diskriminierung fihren.
Rechtsfolgen der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes
§12.

(2) Erhélt ein/e Arbeitnehmer/in wegen Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des 8§ 3 Z 2
durch den/die Arbeitgeber/in fiir gleiche Arbeit oder fir eine Arbeit, die als gleichwertig aner-
kannt wird, ein geringeres Entgelt als ein/e Arbeitnehmer/in des anderen Geschlechtes, so hat

er/sie gegeniiber dem/der Arbeitgeber/in Anspruch auf Bezahlung der Differenz und eine Ent-

schadigung flr die erlittene personliche Beeintrachtigung.

Artikel 157 AEUV (ex-Artikel 141 EGV)

(1) Jeder Mitgliedstaat stellt die Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fir Mén-

ner und Frauen bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit sicher.

1 BGBI Nr 1992/833.
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(2) Unter ,,Entgelt” im Sinne dieses Artikels sind die tiblichen Grund- oder Mindestléhne und
-gehélter sowie alle sonstigen Vergutungen zu verstehen, die der Arbeitgeber aufgrund des
Dienstverhéltnisses dem Arbeitnehmer unmittelbar oder mittelbar in bar oder in Sachleistun-
gen zahlt.

Gleichheit des Arbeitsentgelts ohne Diskriminierung aufgrund des Geschlechts bedeutet,

a) dass das Entgelt fiir eine gleiche nach Akkord bezahlte Arbeit aufgrund der gleichen MaR3-
einheit festgesetzt wird,

b) dass fur eine nach Zeit bezahlte Arbeit das Entgelt bei gleichem Arbeitsplatz gleich ist.

(3) Das Européische Parlament und der Rat beschlieRen gemaR dem ordentlichen Gesetzge-
bungsverfahren und nach Anhorung des Wirtschafts- und Sozialausschusses Malinahmen zur
Gewahrleistung der Anwendung des Grundsatzes der Chancengleichheit und der Gleichbe-
handlung von Mannern und Frauen in Arbeits- und Beschaftigungsfragen, einschliel3lich des
Grundsatzes des gleichen Entgelts bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit.

(4) Im Hinblick auf die effektive Gewahrleistung der vollen Gleichstellung von Mannern und
Frauen im Arbeitsleben hindert der Grundsatz der Gleichbehandlung die Mitgliedstaaten nicht
daran, zur Erleichterung der Berufstatigkeit des unterreprasentierten Geschlechts oder zur
Verhinderung bzw. zum Ausgleich von Benachteiligungen in der beruflichen Laufbahn spezi-

fische Vergunstigungen beizubehalten oder zu beschlief3en.

Ausgehend von der dzt Rechtslage wird im Folgenden aufgrund des Auftragsschreibens der
Gleichbehandlungsanwaltschaft vom 7.8.2019 folgendes Rechtsgutachten entsprechend der

darin vorgeschlagenen Gliederung erstellt:



[ll. Juristische Aufbereitung der Judikatur zum Thema ,,Gleichwertigkeit*
Soweit es fir das bessere Verstandnis der rechtlichen Beurteilung erforderlich ist, wird auch

der Sachverhalt kurz wiedergegeben.

. 1. EuGH

E 1. EuGH 27. 3. 1980, Macarthys Ltd, C-129/79, ECLI:EU:C:1980:103

Die AN, Frau Smith, hat bei einer GroBhandelsfirma fiir pharmazeutische Erzeugnisse als La-
gerverwalterin zu einem Wochenlohn von 50 UKL gearbeitet. Ihr mannlicher Vorgénger, des-
sen Stelle sie nach viermonatiger Vakanz (ibernommen hatte, hatte einen Wochenlohn von 60
UKL, weshalb sie sich diskriminiert fuhlte.

Der EuGH entschied Folgendes:

Der Begriff ,,gleiche Arbeit* darf nicht dadurch eingeschriankt werden, dass ein Erfordernis
der Gleichzeitigkeit eingefihrt wird, denn es handelt sich um einen rein qualitativen Begriff,
der sich ausschliellich auf die Art der betreffenden Arbeitsleistung bezieht. Es kann aber sein,
dass eine unterschiedliche Entlohnung zweier AN, die den gleichen Arbeitsplatz zu verschie-
denen Zeiten innehaben, mit Umstanden erklart werden kann, die nichts mit einer Diskrimi-
nierung zu tun haben.?

Als Vergleichsperson muss es eine konkrete Person des anderen Geschlechts geben,

auch wenn er vor dieser AN auf dem gleichen bzw gleichwertigen Arbeitsplatz beschaf-

tigt war. Die Annahme einer hypothetischen Vergleichsperson ist nicht zulassig.®

E 2. EuGH 1. 7. 1986, Rummler, C-237/85, ECLI:EU:C:1986:277

Frau Rummler, Angestellte in einer Druckfirma, forderte eine hdhere Einstufung. Die Léhne
in der Druckindustrie richten sich nach dem Lohnrahmentarifvertrag fur die gewerblichen Ar-
beitnehmer der Druckindustrie im Gebiet der Bundesrepublik Deutschland, der sieben Lohn-
gruppen je nach den verrichteten Téatigkeiten vorsieht. Diese sind nach dem Grad der Kennt-
nisse, der Konzentration, der Beanspruchung oder Belastung und der Verantwortung im ein-
zelnen dargestellt. Die Tétigkeiten der Lohngruppe 11 sind als solche beschrieben, die mit ge-
ringen VVorkenntnissen und einer kurzen Unterweisung ausgefiihrt werden kénnen, eine ge-
ringe Genauigkeit erfordern, einer geringen bis erhdhten muskelméRigen Beanspruchung un-
terliegen und mit einer geringen, fallweise erhohten Verantwortung verbunden sind. Die T&-

tigkeiten der Lohngruppe 11 sind als solche beschrieben, die mit erhéhten VVorkenntnissen

2Rn 12, 13.
$Rn 15.



und einer entsprechenden Unterweisung ausgefiihrt werden kénnen, eine erhohte Genauigkeit
voraussetzen, einer erhohten, fallweise groRen muskelméiRigen Belastung unterliegen und mit
geringer, fallweise erhéhter Verantwortung verbunden sind. Die Téatigkeiten der Lohngruppe
IV sind als solche beschrieben, die Vorkenntnisse aufgrund aufgabenbezogener Unterweisung
oder fallweise l&ngerer Berufspraxis voraussetzen, erhthte Anforderungen an die Genauigkeit
stellen, mit erhohten, fallweise groRen Belastungen unterschiedlicher Art, insbesondere in-
folge maschinenabhangiger Arbeit, und mit erhéhter Verantwortung verbunden sind. Dabei
sind diese Bewertungskriterien nicht in jedem Fall kumulativ zu verstehen.

Die Kl&gerin, die in die Lohngruppe 11 eingruppiert ist, vertritt die Auffassung, sie

miusse in die Lohngruppe IV eingruppiert werden, da sie Tatigkeiten verrichte, die in

diese Lohngruppe fielen. Insbesondere misse sie Pakete mit Uber 20 kg Gewicht verpa-

cken, was fur sie eine schwere kdrperliche Arbeit darstelle. Um héhergestuft zu werden,

waére jedoch ein Gewicht von tber 50 kg erforderlich gewesen.
Der EuGH legte folgende Leitsatze fest*:

- Die Kriterien, nach denen die Einstufung in die einzelnen Lohnstufen erfolgt, missen
die gleiche Entlohnung fur eine objektiv gegebene gleiche Arbeit unabhangig davon si-

cherstellen, ob diese von einem méannlichen oder einem weiblichen AN verrichtet wird;

- Es stellt eine Form der durch die RL verbotenen Diskriminierung aufgrund des Ge-
schlechts dar, wenn bei der Feststellung, inwieweit eine Arbeit beanspruchend oder be-
lastend oder schwer ist, von Werten ausgegangen wird, die der durchschnittlichen Leis-

tungsfahigkeit der AN nur des einen Geschlechts entsprechen.

- Es sind jedoch bei einem System der beruflichen Einstufung, wenn es nicht in seiner
Gesamtheit diskriminierend sein soll, soweit die Art der in den Unternehmen zu verrich-
tenden Tatigkeiten es zulasst, Kriterien zu berticksichtigen, hinsichtlich deren die AN

beider Geschlechter besonders geeignet sein kénnen.

Demnach muss bei einem Streitfall das berufliche Einstufungssystem gemal? Art 1 Abs 2

der RL formal, analytisch, faktorbezogen und nicht diskriminierend sein.

E 3. EuGH 4. 2. 1988, Murphy ua, C-157/86, ECLI:EU:C:1988:62

4 Rn 25.



Frau Murphy und 28 andere AN, die zur Gruppe der Fabriksarbeiterinnen gehtdren, nehmen
Fernsprechgerate und andere Geréte auseinander, reinigen, 6len sie und setzen sie wieder zu-
sammen. Ein im selben Betrieb beschéaftigter mannlicher Lagerarbeiter reinigt Geréate und
Einzelteile, setzt sie zusammen und gibt sie aus und hilft allgemein nach Bedarf aus.

Die AN machten gleiche Entlohnung fur mindestens gleichwertige Tatigkeit geltend.

Der EuGH entschied:

Art 157 AEUV verbietet es, AN eines bestimmten Geschlechts, die eine der von den AN des
anderen Geschlechts ausgeuebten Tatigkeit gleichwertige Arbeit verrichten, aufgrund des Ge-
schlechts ein niedrigeres Entgelt zu zahlen. Daher steht er einem solchen unterschiedlichen
Entgelt erst recht entgegen, wenn die niedriger entlohnte Gruppe von AN eine hoherwertige

Arbeit verrichtet.®

E 4. EuGH 17. 10. 1989, Danfoss, C-109/88, ECLI:EU:C:1989:383

Die Danfoss A/S gewéhrt den AN, die in derselben Lohngruppe sind, denselben Grundlohn.
Gestitzt auf die ihr durch 8 9 des Tarifvertrags vom 9. 3. 1983 zwischen dem Beklagten und
der Klédgerin eingeradumte Mdoglichkeit, gewahrt sie jedoch ihren AN individuelle Zulagen ins-
besondere nach MaRgabe ihrer Flexibilitét, ihrer Berufsausbildung und ihrer Anciennitét.
Wenn die Anwendung von Zulagekriterien wie Flexibilitat, Berufsausbildung oder Ancienni-
tat des AN die weiblichen AN systematisch benachteiligt, kann der AG ihre Anwendung nach
der Rechtsansicht des EUGH wie folgt gleichwohl rechtfertigen:

Was erstens das Kriterium der Flexibilitat angeht, so bewerte der AG ganz allgemein die Qua-
litdt der von seinen AN geleisteten Arbeit. Dabei berticksichtige er insbesondere ihren Ar-
beitseifer, ihre Initiative und das erledigte Arbeitsvolumen.® Unter diesen Umsténden ist da-
nach zu unterscheiden, ob das Kriterium der Flexibilitat angewandt wird, um die Qualitét der
vom AN geleisteten Arbeit zu verglten, oder ob es dazu dient, die Anpassungsfahigkeit des
AN an unterschiedliche Arbeitszeiten und -orte zu vergiiten.” Im ersten Fall ist das Kriterium
der Flexibilitat unbestreitbar vollig geschlechtsneutral. Es kann die weiblichen AN nur dann
systematisch benachteiligen, wenn der AG es missbrauchlich anwendet. Es ist namlich nicht
denkbar, dass die von weiblichen AN geleistete Arbeit allgemein von geringerer Qualitét
ware. Der AG kann daher die Anwendung des so verstandenen Kriteriums der Flexibilitat

nicht rechtfertigen, wenn sie sich als systematische Benachteiligung der Frauen erweist.®

5Rn 12.
6Rn 18.
”Rn 109.
8 Rn 20.



Anders ist es im zweiten Fall. Wird dieser so verstanden, dass er die Anpassungsfahigkeit der
AN an unterschiedliche Arbeitszeiten und -orte umfasst, so kann das Kriterium der Flexibili-
tat die weiblichen AN auch benachteiligen, die aufgrund der hdufig ihnen obliegenden Aufga-
ben in Haushalt und Familie ihre Arbeitszeit weniger leicht als ménnliche AN flexibel gestal-
ten konnen.® Der AG kann die Verglitung einer solchen Anpassungsfahigkeit rechtfertigen,
indem er darlegt, dass diese fur die Ausfuhrung der dem Arbeitnehmer Ubertragenen spezifi-
schen Aufgaben von Bedeutung ist.

Was das Kriterium der Berufsausbildung angeht, so ist nicht ausgeschlossen, dass es die
weiblichen AN benachteiligen kann, soweit diese weniger Moglichkeiten hatten, eine so
grandliche Berufsausbildung zu erwerben wie die ménnlichen AN, oder diese Mdglichkeiten
in geringerem Masse genutzt haben. Der AG kann jedoch die Vergltung einer besonderen Be-
rufsausbildung rechtfertigen, indem er darlegt, dass diese Ausbildung flr die Ausfiihrung der
dem AN ubertragenen spezifischen Aufgaben von Bedeutung ist.°

Was das Kriterium der Anciennitat angeht, ist ebenfalls nicht ausgeschlossen, dass es,

wie das der Berufsausbildung, zu einer Benachteiligung der weiblichen AN gegeniiber

den mannlichen AN fiihren kann, soweit die Frauen weniger lange auf dem Arbeits-

markt sind als die Mé&nner oder ihre Berufstatigkeit haufiger unterbrechen miissen. Da

jedoch die Anciennitat mit der Berufserfahrung einhergeht und diese den AN im allge-
meinen beféhigt, seine Arbeit besser zu verrichten, steht es dem AG frei, die Anciennitat

bei der Entlohnung zu beriicksichtigen, ohne dass er ihre Bedeutung fir die Ausfiihrung

der dem AN Ubertragenen spezifischen Aufgaben darlegen muss.!!

E 5. EuGH 31. 5. 1995, Enderby, C-127/92, ECLI:EU:C:1993:859

Die Klagerin, die bei der FHA als Logopadin beschiftigt ist, ist der Auffassung, sie werde
beim Entgelt aufgrund des Geschlechts dadurch diskriminiert, dass die Angehoérigen ihres
hauptsachlich von Frauen ausgeiibten Berufs bei ihrem NHS-Dienstalter (Chief 111) ein erheb-
lich niedrigeres Entgelt erhielten als die Angehdrigen vergleichbarer Berufe, in denen es auf
einem gleichwertigen beruflichen Niveau mehr Ménner als Frauen gebe. 1986 erhob die Kla-

gerin beim Industrial Tribunal Klage gegen ihren AG und machte geltend, ihr Jahresgehalt be-

°Rn 21.
10 Rn 23.
11 Rn 24.
2 Frenchay Health Authority.



trage nur 10 106 UKL, wéhrend die Jahresgehalter eines leitenden klinischen Psychologen o-
der eines leitenden Apothekers der Stufe 111 Tatigkeiten, die der ihren gleichwertig seien 12
527 UKL bzw. 14 106 UKL betrtigen.

Der EuGH entschied:

Der Unterschied im Entgelt zweier gleichwertiger Tatigkeiten, von denen die eine fast aus-
schliel3lich von Frauen und die andere hauptséchlich von Ménnern ausgeuebt wird, ist nicht
allein damit sachlich zu rechtfertigen, dass die jeweiligen Entgelte fur diese beiden Tatigkei-
ten in Tarifverhandlungen festgelegt wurden, die zwar von denselben Parteien, aber unabhan-
gig voneinander gefiihrt wurden, und die, je fiir sich betrachtet, keine diskriminierende Wir-
kung haben.*®

Es ist Sache des nationalen Gerichts, nétigenfalls unter Anwendung des Grundsatzes der
Verhaltnismassigkeit festzustellen, ob und inwieweit der Mangel an Bewerbern fir eine
Tatigkeit und die Notwendigkeit, ihnen durch ein hoheres Gehalt einen Anreiz zu bieten,
einen sachlich gerechtfertigten wirtschaftlichen Grund fur den Unterschied im Entgelt

der fraglichen Téatigkeiten darstellen.*

E 6. EUGH 31. 5. 1995, Royal Copenhagen, C-400/93, ECLI:EU:C:1995:155

Die dénische Gewerkschaft der Facharbeiter war der Auffassung, die Firma Royal Copenha-
gen verletze das Erfordernis der Lohngleichheit, da der Durchschnittsakkordlohn der Gruppe
der Blaumaler, die mit Ausnahme einer Person ausschliel3lich aus Frauen bestehe, niedriger
sei als der Durchschnittsstiicklohn der Gruppe der Rollerdreher, die ausschlieBlich aus Méan-
nern bestehe; sie rief das Faglige voldgiftsret Kopenhagen an mit dem Antrag, festzustellen,
dass die Royal Copenhagen verpflichtet sei, anzuerkennen, dass die Blaumaler eine Arbeit
verrichteten, die der der Rollerdreher gleichwertig sei, und dass das Unternehmen gehalten
sei, den Durchschnittsstiicklohn der Blaumaler auf das Niveau des Durchschnittslohns der
Rollerdreher anzuheben.

Der EuGH entschied:

Bei einem Stucklohnsystem lasst allein die Feststellung, dass das durchschnittliche Entgelt ei-
ner Gruppe von (uberwiegend) Arbeitnenmerinnen wesentlich niedriger ist als das durch-
schnittliche Entgelt einer Gruppe von (uberwiegend) Arbeitnehmern, die eine andersartige,

jedoch als gleichwertig angesehene Arbeit verrichten, nicht den Schluss auf das Vorliegen ei-

13Rn 23.
14 Rn 28, 29.
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ner Diskriminierung beim Entgelt zu. Besteht jedoch ein Stlicklohnsystem aus einem variab-
len, leistungsabhdngigen Anteil und aus einem festen Anteil, der fur die einzelnen AN-
Gruppen unterschiedlich ist, und l&sst sich nicht feststellen, welche Faktoren bei der Festset-
zung der MaReinheiten fiir die Berechnung des variablen Entgeltanteils von Bedeutung gewe-
sen sind, kann vom AG der Nachweis verlangt werden, dass die festgestellten Unterschiede
nicht auf einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechts beruhen.

Fur den zwischen den Durchschnittsentgelten von zwei Gruppen von nach Stiickzahl entlohn-
ten AN vorzunehmenden Vergleich muss sich das nationale Gericht vergewissern,

- dass die beiden Gruppen jeweils sémtliche AN umfassen, die unter Beriuicksichtigung einer
Gesamtheit von Faktoren, wie Art der Arbeit, Ausbildungsanforderungen und Arbeitsbedin-
gungen, als in einer vergleichbaren Situation befindlich angesehen werden kénnen,

- und dass die Gruppen eine relativ hohe Zahl von AN umfassen und damit ausgeschlossen
wird, dass die festgestellten Unterschiede rein zuféllige oder konjunkturelle Erscheinungen
widerspiegeln oder auf Unterschiede in den individuellen Arbeitsergebnissen der betroffenen
AN zuriickgehen.

Das nationale Gericht hat bei der Prifung der Frage, ob der Grundsatz des gleichen Entgelts
beachtet ist, festzustellen, ob die beiden Arten von Arbeiten unter Berucksichtigung von Um-
standen wie,

- dass die von einer der Gruppen der betroffenen AN verrichtete Arbeit eine maschinengesteu-
erte Arbeit ist, die insb Anforderungen an die Kdrperkraft stellt, wahrend die von der anderen
Gruppe verrichtete Arbeit eine Handarbeit ist, die insb Geschicklichkeit erfordert,

- dass Unterschiede zwischen der Arbeit der beiden Gruppen hinsichtlich der bezahlten Pau-
sen und der Freiheit der individuellen Arbeitsorganisation sowie der mit der Arbeit verbunde-
nen Belastigungen bestehen, gleichwertig sind oder ob diese Umsténde als objektive Faktoren
anzusehen sind, die nichts mit einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zu tun haben
und mogliche Unterschiede beim Entgelt rechtfertigen kdnnen.

Wenn ein solcher Vergleich des Durchschnittsentgelts zwei nach Stlickzahl entlohnte Grup-
pen von AN betrifft, muss er sich, um aussagekréftig zu sein, auf Gruppen beziehen, die je-
weils samtliche AN umfassen, die unter Zugrundelegung einer Gesamtheit von Faktoren, wie
Art der Arbeit, Ausbildungsanforderungen und Arbeitsbedingungen, als in einer vergleichba-

ren Situation befindlich angesehen werden konnen.*®

E 7. EuGH 30. 3. 2000, JamO, C-236/98, ECLI:EU:C:2000:173

15 Rn 25 ff, 33.
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Der Ombudsmann erhob beim vorlegenden Gericht fur zwei Hebammen Klage gegen das
Landsting® mit dem Antrag, dieses zu verurteilen, Schadensersatz wegen Diskriminierung
beim Entgelt flir die Zeit von 1. Januar 1994 bis 30. Juni 1996 sowie den Unterschiedsbetrag
zwischen den Gehéltern der beiden Hebammen und dem héheren Gehalt, das ein Krankenhau-
singenieur bezieht, an die beiden Hebammen zu zahlen, weil sie gleichwertige Arbeit verrich-
tet hatten.

Der EuGH entschied:

Zur Feststellung der Gleichwertigkeit sind die tatsachlichen Umstande, die die Art der ver-
richteten Arbeiten und die Bedingungen betreffen, unter denen sie verrichtet werden, zu be-
ricksichtigen (vgl EuGH 31. 5. 1995, Royal Copenhagen, C-400/93, ECLI:EU:C:1995:155,
Rn 42).Y7

E 8. EuGH 26. 6. 2001, Brunnhofer, C-381/99, ECLI:EU:C:2001:358

Die Kl&gerin, die bei der Beklagten vom 1. Juli 1993 bis 31. Juli 1997 als Angestellte be-
schaftigt war, ist der Auffassung, sie sei unter Verstol} gegen den Grundsatz des gleichen Ent-
gelts aufgrund des Geschlechts diskriminiert worden, da sie ein niedrigeres Monatsentgelt als
ein von der Beklagten am 1. August 1994 eingestellter mannlicher Kollege erhalten habe. Das
vorlegende Gericht stellt hierzu fest, dass zwar das Grundgehalt bei beiden AN gleich gewe-
sen sei, doch habe sich ein Gehaltsunterschied daraus ergeben, dass der méannliche Kollege
der Kléagerin aufgrund seines Arbeitsvertrags eine individuelle Zulage bezogen habe, die um
etwa 2 000 ATS hoher gewesen sei als die Zulage, die der Klagerin gemal ihres Vertrages
mit der Beklagten gewahrt worden sei. Es steht fest, dass die Klagerin und ihr mannlicher
Kollege bei der Aufnahme ihrer Tatigkeit in dieselbe Gehaltsstufe der Tatigkeitsgruppe V ein-
gestuft waren, die ua Angestellte mit bankfachlicher Ausbildung, von denen qualifizierte
Banktatigkeiten selbstandig erledigt werden, erfasst und im dsterreichischen Kollektivvertrag
fur Angestellte der Banken und Bankiers vorgesehen ist.

Der EuGH entschied:

Nach der Rechtsprechung des Gerichtshofes haben die Begriffe ,,gleiche Arbeit®, ,,gleicher
Arbeitsplatz und ,,gleichwertige Arbeit™ iSv Art 157 AEUV eine rein qualitative Bedeutung,
da sie ausschlie3lich mit der Art der von den betroffenen AN verrichteten Arbeit zusammen-
hangt (EuGH 27. 3. 1980, Macarthys, C-129/79, ECLI:EU:C:1980:103, Rn 11; EuGH 1. 7.
1986, Rummler, C-237/85, ECLI:EU:C:1986:277, Rn 13 und 23).18

16 Bezirkstag des Regierungsbezirks Orebro.
" Rn 48.
18 Rn 42.
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So hat der Gerichtshof wiederholt entschieden, dass zur Feststellung, ob AN gleiche oder als
gleichwertig anerkannte Arbeit verrichten, zu prufen ist, ob diese AN unter Zugrundelegung
einer Gesamtheit von Faktoren, wie Art der Arbeit, Ausbildungsanforderungen und Arbeits-
bedingungen, als in einer vergleichbaren Situation befindlich angesehen werden kdnnen (vgl
EuGH 31. 5. 1995, Royal Copenhagen, C-400/93, ECLI:EU:C:1995:155, Rn 32 und 33;
EuGH 11. 5. 1999, AngBR Wiener Gkk, C-309/97, ECLI:EU:C:1999:241, Rn 17).%°

Daher lasst sich aus der Einstufung der betroffenen AN in dieselbe Tatigkeitsgruppe nach
dem fir ihr Beschéftigungsverhéltnis geltenden Kollektivvertrag allein noch nicht folgern,
dass sie die gleiche oder eine gleichwertige Arbeit verrichten.?® Neben einer solchen Einstu-
fung kann es namlich noch andere Indizien fir diese Schlussfolgerung geben.?! Hiergegen
spricht nicht der vom vorlegenden Gericht angefiihrte Umstand, dass die von der fraglichen
Tatigkeitsgruppe erfassten Tatigkeiten in dem Kollektivvertrag sehr allgemein umschrieben
sind.?? Als Indiz bedirfen die in dem Kollektivvertrag enthaltenen allgemeinen Angaben
namlich jedenfalls einer Bestatigung durch eindeutige und konkrete Faktoren, die sich aus den
von den betroffenen Arbeitnehmern ausgeiibten Tatigkeiten ergeben.?

Daher ist anhand eines Buindels tatsachlicher Gesichtspunkte, wie die Art der den AN, um die
es im Ausgangsrechtsstreit geht, tatsachlich bertragenen Téatigkeiten, die Ausbildungsanfor-
derungen fiir deren Ausiibung und die Arbeitsbedingungen, unter denen diese Tatigkeiten tat-
séchlich ausgelibt werden, zu prufen, ob diese AN tatsachlich gleiche oder vergleichbare Ar-
beit verrichten.?*

Im Ausgangsverfahren wird das vorlegende Gericht insbesondere zu beurteilen haben, ob die
von der Klagerin und ihrem zum Vergleich herangezogenen ménnlichen Kollegen verrichtete
Arbeit vergleichbar ist, obwohl dieser, wie sich aus dem Vorlagebeschluss ergibt, GroRkun-
den betreut und dafur Uber eine Handlungsvollmachtverfugt, wahrend die Klagerin, die in der
Kreditkontrolle tétig ist, weniger Kundenkontakt hat und keine nach aulRen verbindlichen Zu-
sagen abgeben kann.?®

Art 157 Abs 2 lit a AEUV unterscheidet klar zwischen nach Akkord bezahlter Arbeit und
nach Zeit bezahlter Arbeit. Zum Wesen der Natur der nach Akkord bezahlten Arbeit gehort es

1% Rn 43.
20 Rn 44.
21 Rn 45.
22 Rn 46.
Z Rn 47.
24 Rn 48.
25 Rn 50.
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aber, dass der AG die Produktivitat der AN und damit ihre personliche Leistungsfahigkeit be-
ricksichtigen kann. In diesem Zusammenhang hat der Gerichtshof im Ubrigen bereits ent-
schieden, das dann, wenn die Malieinheit flir zwei Gruppen von AN, die die gleiche nach der
Stlickzahl vergiitete Arbeit verrichten, dieselbe ist, es der Grundsatz des gleichen Entgelts
nicht verbietet, dass diese AN unterschiedliche Vergutungen erhalten, wenn diese auf Unter-
schieden zwischen den individuellen Arbeitsergebnissen der AN dieser beiden Gruppen beru-
hen (vgl EUGH 31. 5. 1995, Royal Copenhagen, C-400/93, ECLI:EU:C:1995:155, Rn 21).
Handelt es sich um eine nach Zeit bezahlte Arbeit, so kann bei der Einstellung von zwei AN
unterschiedlichen Geschlechts bei gleichem Arbeitsplatz oder fir eine gleichwertige Arbeit
die Zahlung eines unterschiedlichen Entgelts nicht durch Faktoren gerechtfertigt werden, die
erst nach dem Dienstantritt der AN bekannt werden und erst wéahrend der Durchfiihrung des
Arbeitsvertrags beurteilt werden kdnnen, wie etwa durch einen Unterschied in der personli-

chen Leistungsfahigkeit der Betroffenen oder in der Qualitat ihrer Leistungen.®

E 9. EuGH 17. 9. 2002, Lawrence ua, C-320/00, ECLI:EU:C:2002:498

Bis etwa 1990 nahm der North Yorkshire County Council den Reinigungs- und den Kantinen-
betrieb in den ihm unterstehenden schulischen Einrichtungen selbst wahr. Danach wurden die
beklagten Unternehmen nach Durchfiihrung des nach dem Kommunalverwaltungsgesetz 1988
vorgeschriebenen Verfahrens der ¢ffentlichen Ausschreibung mit der Erbringung dieser
Dienstleistungen betraut. Wahrend des Ausschreibungsverfahrens erhoben AN gegen den
Council Klage nach dem Equal Pay Act 1970 auf Zahlung des gleichen Entgelts ohne Diskri-
minierung aufgrund des Geschlechts. Die Kl&gerinnen in diesem Rechtsstreit obsiegten
schlielich mit Urteil des House of Lords vom 6. Juli 1995 (ICR 833). Der Council hatte die
Ergebnisse einer landesweiten Untersuchung aus dem Jahr 1987 Uber die Bewertung von Ar-
beitsplatzen akzeptiert, wonach die Arbeit der Klagerinnen in diesem Rechtsstreit derjenigen
von Ménnern gleichwertig war, die in Bereichen wie Gartenpflege, Mullabfuhr und Kanal-
wartung tatig seien. Das House of Lords verwarf das Argument des Council, er sei zur Zah-
lung eines niedrigeren Entgelts an die AN berechtigt, um im Ausschreibungsverfahren mit ei-
nem gewerblichen Unternehmen konkurrieren zu kdnnen. Er verwarf weiter das Argument,
dieser Unterschied beim Entgelt habe einen anderen Grund als das unterschiedliche Ge-
schlecht. Im Ergebnis entschied das House of Lords, dass die Kl&gerinnen in diesem Rechts-

streit ihre Forderung nach gleichem Entgelt ohne Diskriminierung aufgrund des Geschlechts

% Rn 73.
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auf einen Vergleich mit den beim Council in anderen Téatigkeitsbereichen beschéftigten Man-
nern stltzen dirften, deren Arbeit in der Untersuchung tber die Arbeitsplatzbewertung als
gleichwertig anerkannt worden sei.

Aufgrund dieses Urteils des House of Lords wurde den weiblichen Mitgliedern des Verpfle-
gungs- und Reinigungspersonals, die noch im Dienst des Council standen und deren Léhne
unter dem ihnen in der Untersuchung Uber die Arbeitsplatzbewertung zuerkannten Lohnni-
veau lagen, vom Council ein Ausgleich gezahlt, und ihre Léhne wurden auf das Lohnniveau
der Ménner angehoben, deren Arbeit als gleichwertig angesehen worden war. Als der Council
die Erbringung von Kantinen- und Reinigungsdienstleistungen vertraglich den Beklagten
ubertrug, stellten diese einige der zuvor beim Council beschéftigten AN wieder ein und zahl-
ten ihnen niedrigere Lohne, als sie der Council vor der Ubertragung der Tatigkeiten gezahlt
hatte. Auch neu eingestellten AN, die vorher nicht beim Council beschaftigt gewesen waren,
zahlten sie niedrigere Lohne, als sie der Council seinen Mitarbeiterinnen vor der Ubertragung
gezahlt hatte.

Der EuGH entschied:

Zwar deutet nichts im Wortlaut des Art 157 AEUV darauf hin, dass die Anwendbarkeit dieser
Bestimmung auf Falle beschrénkt ware, in denen Ménner und Frauen ihre Arbeit fur ein und
denselben Arbeitgeber verrichten, die betroffenen AN kdnnen sich aber auf den in diesem Ar-
tikel aufgestellten Grundsatz nur dann berufen, wenn die Diskriminierung ihren Ursprung un-
mittelbar in Rechtsvorschriften oder in Kollektivvertragen hat, sowie in dem Fall, dass die Ar-
beit in ein und demselben privaten oder ¢ffentlichen Betrieb oder Dienst verrichtet wird (vgl
EuGH 8. 4. 1976, Defrenne |1, C-43/75, ECLI:EU:C:1976:56, Rn 40; EuGH 27. 3. 1980,
Macarthys, C-129/79, ECLI:EU:C:1980:103, Rn 10; EuGH 31. 3. 1981, Jenkins, C-96/80,
ECLI:EU:C:1981:80, Rn 17).%

Lassen sich jedoch die bei den Entgeltbedingungen fir AN, die gleiche oder gleichwertige
Arbeit verrichten, festgestellten Unterschiede nicht auf ein und dieselbe Quelle zurtickftihren,
so fehlt eine Einheit, die fur die Ungleichbehandlung verantwortlich ist und die die Gleichbe-
handlung wiederherstellen kdnnte. Eine solche Situation fallt nicht unter Art 157 AEUV.
Dann kénnen Arbeit und Entgelt dieser AN nicht auf der Grundlage dieser Bestimmung mit-

einander verglichen werden.?®

E 10. EuGH 13. 1. 2004, Allonby, C-256/01, ECLI:EU:C:2004:18

2T Rn 17.
2 Rn 18.
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Der Ausgangsrechtsstreit wurde dadurch ausgel6st, dass sich das College von einer Reihe
stundenweise bezahlter Dozenten, zu denen die Kl&gerin gehorte, in der Weise trennte, dass
es deren Arbeitsvertrége nicht verlangerte, und beschloss, stundenweise bezahlte Dozenten
nur noch iiber ELS? zu beschéftigen, die Dozenten die Mdglichkeit bot, sich als Selbstindige
flr Lehrauftradge an Weiterbildungseinrichtungen registrieren zu lassen. Die Kl&gerin war ur-
sprunglich beim College als Dozentin fir Blrotechnik in Teilzeit beschaftigt. Sie tbte diese
Tatigkeit von 1990 bis 1996 jeweils aufgrund von Jahresvertrdgen aus, nach denen sie auf
Stundenbasis nach MaRgabe der gehaltenen Vorlesungen bezahlt wurde. Gegen 1996 kam es
zu einem immer starkeren Anstieg der finanziellen Verpflichtungen des College aufgrund von
Gesetzesanderungen, wonach Teilzeit-Dozenten die gleiche oder eine gleichwertige Behand-
lung wie Vollzeit-Dozenten zusteht, ua in Bezug auf Altersrenten. Das College beschéftigte
341 Teilzeit-Dozenten. Um die Gemeinkosten zu senken, wurde beschlossen, die Arbeitsver-
trage dieser Dozenten zu kiindigen oder nicht zu verlangern und diese Dozenten als externe
Dienstleister heranzuziehen. Im Fall der Kl&gerin geschah dies in der Weise, dass ihr Arbeits-
verhaltnis mit Wirkung vom 29. August 1996 beendet und ihr eine neue Beschaftigung uber
ELS angeboten wurde.

Der EuGH entschied:

Zwar deutet nichts im Wortlaut des Art 157 AEUV darauf hin, dass die Anwendbarkeit dieser
Bestimmung auf Falle beschrénkt ware, in denen Ménner und Frauen ihre Arbeit fir ein und
denselben AG verrichten, die betroffenen AN kdnnen sich aber auf den in diesem Artikel auf-
gestellten Grundsatz nur dann berufen, wenn die Diskriminierung ihren Ursprung unmittelbar
in Rechtsvorschriften oder in Kollektivvertragen hat, sowie in dem Fall, dass die Arbeit in ein
und demselben privaten oder 6ffentlichen Betrieb oder Dienst verrichtet wird (vgl EuGH 8. 4.
1976, Defrenne 11, C-43/75, ECLI:EU:C:1976:56, Rn 40; EuGH 17. 9. 2002, Lawrence ua, C-
320/00, ECLI:EU:C:2002:498, Rn 17).%° Lassen sich jedoch die bei den Entgeltbedingungen
fur AN, die gleiche oder gleichwertige Arbeit verrichten, festgestellten Unterschiede nicht auf
ein und dieselbe Quelle zurtickfiihren, so fehlt eine Einheit, die fur die Ungleichbehandlung
verantwortlich ist und die die Gleichbehandlung wiederherstellen kénnte. Eine solche Situa-
tion fallt nicht unter Art 157 AEUV. Dann kdnnen Arbeit und Entgelt dieser AN nicht auf der
Grundlage dieser Bestimmung miteinander verglichen werden (EuGH 17. 9. 2002, Lawrence
ua, C-320/00, ECLI:EU:C:2002:498, Rn 18).%!

29 Education Lecturing Services Ltd.
30 Rn 45.
31 Rn 46.
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Wird also das Arbeitsverhéltnis von AN von ihrem AG beendet und beginnen sie in der Folge
ein neues Arbeitsverhaltnis bei einem Leihunternehmen etc, um wieder an ihrem friiheren Ar-

beitsplatz zu arbeiten, so ist dies nicht vergleichbar.%

E 11. EuGH 10. 3. 2005, Nikoloudi, C-196/02, ECLI:EU:C:2005:141

Am 1. September 1978 wurde Frau Nikoloudi vom OTE® als auRerplanmiRige Bedienstete
mit unbefristetem Arbeitsvertrag eingestellt. Sie wurde als Raumpflegerin auf Teilzeitbasis
bis zum 27. November 1996 beschaftigt. Am 28. November 1996 wurde ihr Vertrag in einen
Vollzeitvertrag umgewandelt. Wegen Erreichens der Altersgrenze wurde sie am 17. August
1998 pensioniert. Bis zur Pensionierung von Frau Nikoloudi wurde mit der Begrundung, dass
sie eine Teilzeitbeschaftigung ausibe, keiner der streitigen Tarifvertrage auf sie angewandt.
Da sie von der in diesen Tarifvertragen vorgesehenen Mdglichkeit einer Eingliederung in das
planmé&Rige Personal ausgeschlossen war, erhob Frau Nikoloudi Klage beim vorlegenden Ge-
richt. Zur Begriindung machte sie geltend, dass dieser Ausschluss eine durch das Gemein-
schaftsrecht verbotene Diskriminierung aufgrund des Geschlechts darstelle.

Der EuGH entschied:

Die Gleichwertigkeit einer Arbeit ist unter Beriicksichtigung tatsachlicher Umsténde in Bezug
auf die Art der verrichteten Arbeiten und die Voraussetzungen, unter denen sie verrichtet wer-
den, zu beurteilen. Dabei ist das Beschaftigungsausmal® auBBer Acht zu lassen, dh Teil- und
Vollzeitbeschéftigte sind bei der Beurteilung der Gleichwertigkeit einer Arbeit vergleichbar
(vgl EuGH 31. 5. 1995, Royal Copenhagen, C-400/93, ECLI:EU:C:1995:155, Rn 43; EuGH
30. 3. 2000, JAamO, C-236/98, ECLI:EU:C:2000:173, Rn 20 und 49).3

E 12. EuGH 28. 2. 2013, Kenny ua, C-427/11, ECLI:EU:C:2013:122

Die Klagerinnen des Ausgangsverfahrens sind Beamtinnen, die beim Minister beschaftigt und
als Verwaltungssekretarinnen mit Verwaltungstétigkeiten in An Garda Siochana (Landespoli-
zei) betraut sind. Nach ihrem Vorbringen leisten sie die gleiche Arbeit wie ménnliche Beschéf-
tigte von An Garda Siochana, die auf speziellen Stellen, die den Mitgliedern dieser Polizei vor-
behalten sind und die als ,,bezeichnete oder ,,vorbehaltene* Stellen bezeichnet werden, eben-
falls mit Verwaltungsaufgaben betraut sind. Von 2000 bis 2005 erhoben die Kl&gerinnen des
Ausgangsverfahrens uber ihre Gewerkschaft Klagen beim Equality Tribunal. Der Labour Court

stellte fest, dass das Verhéltnis zwischen Méannern und Frauen in den betreffenden Gruppen auf

32 Rn 48.
33 Allgemeine OTE-Personalordnung.
% Rn 29.
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den ersten Anschein auf eine mittelbare Entgeltdiskriminierung hindeute, da es bei der Einrei-
chung der ersten acht Klagen im Juli 2000 einerseits 353 bezeichnete Stellen, die mit Polizei-
beamten, davon 279 mannlichen Geschlechts und 74 weiblichen Geschlechts, besetzt gewesen
seien, und andererseits 761 hauptséchlich weibliche Verwaltungssekretére gegeben habe. Der
Labour Court stellte aulerdem fest, dass es zum Zeitpunkt der mundlichen Verhandlung im
Mai 2007 insgesamt 298 bezeichnete Stellen gegeben habe und dass die Beklagten beabsich-
tigten, diese Zahl bis auf 219 abzubauen.

Der EuGH entschied:

AN verrichten gleiche oder gleichwertige Arbeit, wenn sie unter Zugrundelegung einer Ge-
samtheit von Faktoren, wie Art der Arbeit, Ausbildungsanforderungen und Arbeitsbedingun-
gen, als in einer vergleichbaren Situation befindlich angesehen werden kénnen (vgl EuGH 11.
5. 1999, AngBR Wiener Gkk, C-309/97, ECLI:EU:C:1999:241, Rn 17; EuGH 26. 6. 2001,
Brunnhofer, C-381/99, ECLI:EU:C:2001:358).%°

Der Gerichtshof betonte in Rn 28, dass im Falle verschiedener ANgruppen, die nicht dieselbe
Berufsberechtigung oder -qualifikation flr die Austibung ihres Berufs besitzen, aber eine an-
scheinend identische Tatigkeit ausiiben, zu prifen ist, ob sie — unter Berlicksichtigung der Art
der Aufgaben, die den einzelnen ANgruppen jeweils tbertragen werden kénnen, der an die
Austiibung dieser Téatigkeiten geknlpften Ausbildungserfordernisse und der Arbeitsbedingun-
gen, unter denen die Tatigkeiten ausgelibt werden — eine gleiche Arbeit iSv Art 157 AEUV
ausuben (vgl EuGH 11. 5. 1999, AngBR Wiener Gkk, C-309/97, ECLI:EU:C:1999:241, Rn
18).% Die Berufsausbildung stellt namlich nicht nur einen Faktor dar, der eine unterschiedli-
che Vergutung fiir Arbeitnehmer, die die gleiche Arbeit verrichten, objektiv rechtfertigen
kann. Sie gehoért vielmehr auch zu den Kriterien, anhand deren sich feststellen lasst, ob die
Arbeitnehmer die gleiche Arbeit verrichten (vgl EUGH 11. 5. 1999, AngBR Wiener Gkk, C-
309/97, ECLI:EU:C:1999:241, Rn 19). Sie kann also — je nach Einzelfall - Tatbestandsmerk-
mal und Rechtfertigungsgrund sein.?’

. 2. OGH

E 1. OGH 14. 9. 1994, 9 ObA 801/94%

% Rn 20.
% Rn 28.
37 Rn 29.
38 DRdA 1995/21, 261 mit Besprechung von Kirschbaum = ZAS 1996/11, 86 mit Besprechung von Gahleitner.
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Wenn ein System beruflicher Einstufung bei einem Kriterium auf Eigenschaften abstellt, die
Manner eher besitzen (zB Kdorperkraft), muss es grundsétzlich gleichwertig bei anderen Krite-
rien auf Eigenschaften abstellen, die Frauen eher besitzen (zB Handgeschicklichkeit). Tarif-
vertrage, die Leichtlohngruppen enthalten, ohne flr die Verwendung des Kriteriums, das an
den Einsatz von Korperkraft ankn(pft, einen Ausgleich durch Verwendung eines Kriteriums
zu schaffen, hinsichtlich dessen Frauen besonders geeignet sein kdnnen, sind deshalb mit der
Lohngleichheitsrichtlinie grundsétzlich unvereinbar (vgl AB 1411 BIgNR 17. GP 3).

Wie der Ausschussbericht daran ankniipfend weiter fortféhrt, dirften somit, um der vorgese-
henen Bestimmung zu entsprechen, flr eine Hoherqualifizierung nicht nur Belastungsmerk-
male genannt werden, die verstarkt auf Mé&nner zutreffen, wéahrend gleichfalls vorkommende
Belastungsmerkmale, die fir Frauen in Frage kommen, nicht beruicksichtigt werden. Ein Kol-
lektivvertrag, der zB zwischen ,,Hilfsarbeiten leicht* und ,,Hilfsarbeiten schwer* unterscheide
und hinsichtlich der Schwere einer Tatigkeit und der damit verbundenen héheren Bewertung
nur auf die korperliche Leistungsféhigkeit Bezug nehme, wéhrend die mit anderen Belastun-
gen, wie zB Nasse, Dampf und scharfe Chemikalien verbundenen Tétigkeiten, die in der Re-
gel nur von Frauen verrichtet werden, als ,,Hilfsarbeiten leicht* eingestuft wiirden, ware ein
Anwendungsfall fur diese Bestimmung. Ein Kollektivvertrag hingegen, der auf Kriterien ab-
stelle, die auf beide Geschlechter zutreffen, wie Verantwortung, Zweckausbildung oder lan-

gere Betriebszugehdrigkeit, wére ein System, das an sich nicht diskriminierend ist.

E 2. OGH 20. 5. 1998, 9 ObA 350/97d%°

Das Erstgericht beschrieb die Tatigkeit der zu vergleichenden Personen wie folgt: Beide AN
waren als ,,Desk-Top-Publisher" tatig. Sie hatten mit EDV-Programmen Inserate zu gestalten
und Umbrucharbeiten durchzufiihren. Die im grafischen Bereich hochqualifizierte Klagerin,
wobei diese Qualifikation bei der Herstellung von Massenprodukten nicht erforderlich war,
wurde zu Beginn ihrer Arbeit flr die beklagte Partei Uberwiegend zu den einfacheren Belich-
tungstatigkeiten eingesetzt. Nach vier bis finf Wochen wurde sie mit komplizierteren Arbei-
ten, wie dem Inseratenbau betraut und nach zwei bis zweieinhalb Monaten tbte sie samtliche
im Betrieb vorkommenden Tatigkeiten aus; darunter auch sehr komplexe und schwierige Ar-
beiten. Sie setzte hauptsachlich Inserate, fuhrte einfache Scannerarbeiten durch und zeichnete

Logos. Gelegentlich machte sie auch Umbrucharbeiten. Die mannliche Vergleichsperson war

39 DRdA 1999/38, 295 mit Besprechung von Eichinger = Arb 11.726.
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hauptsachlich mit Umbrucharbeiten beschéftigt; liberdies machte er gemeinsam mit dem Ge-
schaftsfihrer der beklagten Partei die komplizierteren Scannerarbeiten. Bei der Gestaltung
von Hochzeitsfuhrern sind der Kl&gerin mehrere Fehler unterlaufen.

Im Verfahren wurden Feststellungen Gber Programme, die flir graphische Arbeiten wesentlich
sind, und die exakten Tatigkeiten getroffen. Weiters wurde eine Einschulungszeit festgestellt,
um den Zeitpunkt der Gleichwertigkeit bestimmen zu kénnen.

Bei Verrichtung annéhernd gleichwertiger Tatigkeiten durch einen AN und eine AN ware der
AG verpflichtet gewesen, deren ungleiche Entlohnung, die auf die Erfullung unterschiedlicher
personlicher Gehaltsforderungen bei den Stellenbewerbungen zuriickzuftihren war, nach dem
Ablauf einer Einarbeitungszeit der AN zu beseitigen.

E 3. OGH 8. 5. 2002, 9 ObA 108/02a*

Aus der Einstufung der zu vergleichenden Arbeitnehmer in dieselbe Téatigkeitsgruppe des
Kollektivvertrages kann noch nicht gefolgert werden, dass die beiden Arbeitnehmer gleiche
oder als gleichwertig anerkannte Arbeit verrichten.

Der Begriff der gleichen oder gleichwertigen Arbeit ist ein qualitativer, der sich ausschliel3-
lich auf die Art der betreffenden Arbeitstatigkeit bezieht. Es bedarf daher jeweils einer objek-
tiven Bewertung der konkreten Arbeitstatigkeit, insbesondere hinsichtlich der Anforderungen
der Beschéftigung und der Art der Aufgaben (Smutny/Mayr, Gleichbehandlungsrecht 242f
und die dort angefiihrten Nachweise aus der Rechtsprechung des EuGH). Diese Einzelfallbe-
zogenheit l&sst grundséatzliche Erdrterungen des Obersten Gerichtshofs bzw. die Aufstellung
unabhangig vom konkreten Einzelfall geltender allgemeingltiger Grundsétze nicht zu. Es
geht um Einzelfallentscheidungen, die - von Féllen krasser Fehlbeurteilung durch die zweite

Instanz abgesehen - die Zuléssigkeit der Revision nicht rechtfertigen kénnen.

40 Arb 12.216.
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IV. Konkrete Praxisfélle

IV. 1. Aufbereitung eines Vergleichs der Lohngruppen ,,Unterhaltsreinigung“
und ,,Sonderreinigung“

im Rahmenkollektivvertrag Gebaudereiniger und Hausbetreuer und in der Lohnvereinbarung
flr Arbeiterinnen und Arbeiter in der Denkmal-, Fassaden- und Gebaudereinigung im sonsti-
gen Reinigungsgewerbe und in Hausbetreuungstatigkeiten in Hinblick darauf, ob es sich um

nach dem GIBG ,,gleichwertige Téatigkeiten* handelt.

Né&here Ausfiihrungen zu 1.:

8 3 der Lohnvereinbarung fir Arbeiter_innen in der Denkmal-, Fassaden- und Geb&udereini-
gung, im sonstigen Reinigungsgewerbe und in Hausbetreuungstatigkeiten stuft in die Lohn-
gruppe 2 Sonderreiniger_innen ein. Das sind Personen, die zur stdndigen Reinigung von Fens-
tern und Fassaden, in der Bauendreinigung nach Professionist_innen, in der Grundreinigung,
in der sonstigen Spezialreinigung (zB Maschinenreinigung, Teppichreinigung, Steinreini-
gung) in Industrie- und Gewerbebetrieben, Fabriken, Blrohdusern, Verwaltungsgeb&uden,
Verkehrsmitteln und Verkehrseinrichtungen oder auf anderen vergleichbaren Arbeitsstellen,
sowie in der technischen Hausbetreuung (Hausservice) eingesetzt werden. Sonderreiniger_in-
nnen ohne Zweckausbildung (Helfer_innen) erhalten in den ersten vier Monaten des Arbeits-
verhéltnisses im Betrieb 95% des Stundenlohnes der Lohngruppe 2.

Zur Lohngruppe 6 zahlen Arbeitnehmer_innen, welche in der stdndigen (Unterhalts-)Reini-
gung in Industrie-und Gewerbebetrieben, Fabriken, Blrohausern, Verwaltungsgebauden, in
Verkehrsmitteln und Verkehrseinrichtungen, Tourismus- und Freizeiteinrichtungen oder auf
anderen vergleichbaren Arbeitsstellen, wie auch fiir Botengange, Eink&ufe, in der Essensaus-
gabe und in der Kiiche beschaftigt werden.

Eine telefonische Anfrage an die Gewerkschaft Vida, die auf Arbeitnehmer/innen-Seite diesen
Kollektivvertrag verhandelt, ergab, dass in Lohngruppe 6, das ist die Lohngruppe mit der
hdchsten Zahl von Arbeitnehmern/innen, ca 80% Frauen sind. In Lohngruppe 2, die zahlen-
maRig kleiner ist, sind zumindest 80% Manner. Als Grund daftir sieht die Gewerkschaft, dass
in Lohngruppe 6 vielfach nur Teilzeit und Arbeitszeiten am Tagesrand angeboten werden, tw
auch saisonal unterschiedliche Beschéaftigungsausmafe. Dies wird von Mannern nicht akzep-
tiert. In Lohngruppe 2 geht es insbesondere bei Maschinen um schwerere Arbeiten. Es werden
vielfach in der Saison Uberstunden gemacht, die dann mit Jahresbeschaftigungsmodellen aus-

geglichen werden.
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Worin liegt der Unterschied dieser Téatigkeiten?

Ausbildung

Tatigkeiten

Einsatzgebiete

Lohngruppe 2
ungelernt

zT ohne Zweckausbildung

Grundreinigung
Bauendreinigung
Spezialreinigung

Hausservice

Industrie-und Gewerbebe-
triebe, Fabriken, Birohau-
ser, Verwaltungsgebaude,
Verkehrsmittel, Verkehrs-
einrichtungen, andere ver-

gleichbare Arbeitsstellen

Lohngruppe 6

ungelernt

vermutlich ohne Zweckaus-
bildung

Standige (Unterhalts-) Rei-
nigung

Botengange, Einkaufe, in
der Essensausgabe und in
der Kiiche

Industrie-und Gewerbebe-
triebe, Fabriken, Buroh&u-
ser, Verwaltungsgebaude,
Verkehrsmittel, Verkehrs-
einrichtungen, Tourismus —
und Freizeiteinrichtungen,
andere vergleichbare Ar-

beitsstellen

Auf folgende Fragestellungen sollte im Gutachten konkret und detailliert eingegangen wer-

den:

- Kann die oben ausgefiihrte Regelung als diskriminierend gewertet werden, weil die Tétig-

keiten in den beiden Lohngruppen gleichwertig sind? Liegt eine mittelbare Diskriminierung

auf Grund des Geschlechts bei der Festsetzung des Entgelts im Sinne des Gleichbehandlungs-
gesetzes vor? Welche Prifschritte sind im Einzelnen bei einer vermuteten mittelbaren Entgelt-

diskriminierung zu beachten?
Vor einer konkreten Prifung ist auch darauf hinzuweisen, dass die Kollektivvertragsparteien
selbst &hnliche Zweifel hatten und einen Teilbereich dieser Tatigkeiten der Lohngruppe 4 zu-

geordnet haben. Der folgende Vergleich bezieht sich aber nur auf die Lohngruppen 2 und 6.

Es bedarf daher einer Kl&rung, was unter den einzelnen Tatigkeiten zu verstehen ist, bevor

dann eine entsprechende Bewertung durchzufiihren ist:
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Der normative Teil eines Kollektivvertrages ist gem den 88 6 und 7 ABGB nach seinem ob-
jektiven Inhalt auszulegen; mafgeblich ist, welchen Willen des/der Normgebers_in der/die
Leser_in dem Text entnehmen kann.*! In erster Linie ist daher der Wortsinn - auch im Zusam-
menhang mit den Ubrigen Regelungen - zu erforschen und die sich aus dem Text des Kollek-
tivvertrages ergebende Absicht der Kollektivvertragsparteien zu beriicksichtigen.*? Bei

der Auslegung einer kollektivvertraglichen Norm darf den Kollektivvertragsparteien zumin-
dest im Zweifel unterstellt werden, dass sie eine verniinftige, zweckentsprechende und prak-
tisch durchfiihrbare Regelung treffen sowie einen gerechten Ausgleich der sozialen und wirt-
schaftlichen Interesse herbeifiihren und daher eine Ungleichbehandlung der Normadressat_in-
nen vermeiden wollten.*

Unter Reinigungstatigkeiten sind nach dem Wortsinn all jene Tatigkeiten zu verstehen, die
zur Beseitigung von Verunreinigungen dienen. Sowohl das Objekt der Reinigung als auch die
Art bzw das Mittel der Reinigung sind beliebig.

Anhang A des Kollektivvertrages enthélt in Punkt 4 folgende Abgrenzung der Reini-
gungsleistungen:

4.1 Unterhaltsreinigung (UR)

4.1.1 Vollreinigung

Diese Reinigungsleistung ist eine laufend wiederkehrende ReinigungsmaRnahme.

Die Vollreinigung hat folgende Leistungen zu umfassen:

— Millentleerung,
— Auffillen von Bedarfs- oder Verbrauchsartikeln,
— Reinigung der Bodenflachen,

— Reinigung der waagrechten und senkrechten Oberflachen frei gerdumter Einrichtungsgegen-
stande,

— Reinigung der frei gerdumter Fensterbanke und Heizkorper,

— Reinigung von Ttren, Schalter, Steckdosen, Handl&ufen und Gelandern von losen und
leicht anhaftenden Verschmutzungen sowie die Entfernung von Spinnweben ohne die Ver-

wendung von Steighilfen.

Nicht inkludiert sind Leistungen, die im Leistungsumfang der Generalreinigung geméf 4.3

enthalten sind.

41Vgl zB OGH 26.11.1985 4 Ob 147/85; OGH 22.11.1989 9 ObA 295/89.
42\/gl zB OGH 30.09.1992 9 ObA 601/92; OGH 14.04.1993 9 ObA 50/93.
43Vvgl zB OGH 12.04.1983 4 Ob 3/83.
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Leistungen der Vollreinigung gelten fir alle Geb&ude, Gebdudeteile und andere in 5.1 ge-
nannten Reinigungsbereiche sinngemag.

Nach der Vollreinigung dirfen nur noch Verschmutzungen vorhanden sein, welche vertrag-
maRig im Zuge einer Generalreinigung gemal 4.3 oder Sonderreinigung geman 4.4 zu entfer-
nen sind.

4.1.2 Teilreinigung

Diese Reinigungsleistung ist eine laufend wiederkehrende Reinigungsmalinahme, bei der ver-
tragsmaRig bestimmte Leistungsarten in einer festgesetzten Reinigungshéufigkeit durchge-
flhrt werden. Bei dieser sind, je nach Beauftragung, Teile der Vollreinigung in zu definieren-
den Intervallen, abwechselnd ohne Verwendung von Steighilfen durchzufihren.
Abweichungen der maximalen Leistung der Vollreinigung zur Teilreinigung aufgrund des
verringerten Leistungsumfanges sind plausibel zu erklaren.

Leistungen der Teilreinigung gelten fir alle Gebdude, Gebaudeteile und andere in 5.1 genann-
ten Reinigungsbereiche.

Nach der Teilreinigung dirfen aufgrund der reduzierten Reinigungsleistung und Reinigungs-
intervalle gegeniber der Vollreinigung sichtbare Verschmutzungen vorhanden sein.

4.1.3 Sichtreinigung

Diese Reinigungsleistung ist eine laufend wiederkehrende ReinigungsmaRnahme.

Die Sichtreinigung hat folgende Leistungen zu umfassen:

— Millentleerung,
— Auffullen von Bedarfs- oder Verbrauchsartikeln,
— Entfernung von Griffspuren auf Glasturen sowie

— Entfernung augenscheinlicher grober Verschmutzungen im Rahmen einer Sichtkontrolle auf
Boden, waagrechten und senkrechten Oberflachen frei gerdumter Einrichtungsgegensténde,

Fensterbénken und Heizkorpern ohne die Verwendung von Steighilfen.

Diese Reinigungsleistungen gelten fir alle Gebaude, Gebaudeteile und andere in 5.1 genann-
ten Reinigungsbereiche sinngema.

Aufgrund der reduzierten Reinigungsleistung durfen sichtbare Verschmutzungen vorhanden

sein.

4.2 Abweichende Unterhaltsreinigungsleistungen

4.2.1 Reinigung von Hotelzimmern, Appartementzimmern, Gastezimmern, Bewohner-

zimmern u. dgl.

Angegebene mz2-Leistungswerte gelten wie folgt:
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— Eine Vollreinigung hat jedenfalls bei Abreisen der Gé&ste oder nach Bedarf (z.B. bei Bettwa-

schewechsel) zu erfolgen.
— Eine Teilreinigung hat jedenfalls wéhrend der Géstezimmerbelegung zu erfolgen.
— Eine Sichtreinigung hat bei leer stehenden Zimmern zu erfolgen.

4.2.2 OP-Reinigung

Aufgrund des erforderlichen Hygienestandards darf im OP-Bereich nur eine Voll- oder Teil-
reinigung, aber keine Sichtreinigung durchgefthrt werden.

Eine nach den m2-Leistungswerten angegebene Teilreinigung gilt als Zwischenreinigung.
4.2.3 Stiegenhausreinigung in Wohnhausern

Die Vollreinigung hat folgende Leistungen zu umfassen:

— trocken/nasse Reinigung aller Stiegenhaus- und Gangflachen

— Reinigung aller anderen Oberflachen wie Gelénder, Handl&ufe, Postkasten, Feuerloscher,
Schalt- und Gegensprechanlagen, allgemeine Schmutzfangmatten, Schaukésten, Entfernung

von Griffspuren auf der Eingangsture und allen anderen allgemeinen Tiren

— trockene/nasse Reinigung von Waschkiichen, Dach- und Trockenbdden sowie allgemeinen

Kellerflachen ohne Verwendung von Steighilfen.

In der Vollreinigung ist die Reinigung von Mullrdumen sowie Fahrrad- und Kinderwagenab-
stellplatzen nicht in den m2-Leistungen erfasst und gesondert zu beauftragen.

Bei der Teilreinigung werden nur einzelne der oben genannten Leistungsarten durchgefiihrt.
Die Reinigung von Waschkiichen, Dach- und Trockenbdden sowie allgemeinen Kellerflachen
findet ausschlielich im Rahmen der Vollreinigung statt.

4.3 Generalreinigung

Die Generalreinigung ist eine gesondert beauftragte Reinigungsleistung, welche tber den
Umfang einer laufend wiederkehrenden Vollreinigung hinausgeht.

Diese Reinigungsleistung hat samtliche Oberflachen eines Raumes, wie z.B. Wand-, Boden-
und Deckenflachen, Einrichtungsgegenstande (innen und auf3en), technische Raumausstattung
(nur auBen), Beleuchtung (ohne Montagetatigkeiten) sowie Fenster, zu umfassen.

Die Generalreinigung umfasst nicht die Grundreinigung des Bodens.

4.4 Sonderreinigung (SR)

Die Sonderreinigung umfasst alle manuellen und maschinellen Reinigungsverfahren zur voll-
flachigen Reinigung von waagrechten und senkrechten Oberflachen zur Entfernung von haf-
tenden Verschmutzungen oder Pflegefilmen.
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4.5 Grolflachenreinigung

Bei der GroRflachenreinigung gemal 5.3 werden Bdden mit entsprechender GroRe, entspre-
chendem Bodenbelag je nach bautechnischer Gegebenheit und Nutzung mit Scheuersaugauto-
maten gereinigt.

4.6 Organisationszeiten

Organisationszeiten sind:

— Wegzeiten,

— Rustzeiten,

— Zeiten fiir das Aus- und Einrdumen von beweglichen Sachen,

— fachlich bedingte Stehzeiten,

—vom Auftraggeber oder durch Dritte bedingte Stehzeiten.

Diese sind in den m2-Leistungswerten nicht inkludiert und sind gesondert anzugeben.
4.7 Andere Leistungen
Andere Leistungen sind:

— Blumen gielRen,

— Botengénge und Einkéufe,

— Serviertatigkeiten,

— Besprechungs- und Geschirrservice,

— Mobelinnenreinigung,

— Fleckentfernung (Detachur) u. dgl.,

— Reinigung von Fenstern oder Fixverglasungen (Glas samt Stock und Rahmen),

— Sicht- und Funktionskontrolle von technischen Einrichtungen oder Spielplatzen, einfache

Wartungen (z.B. TurschlieRer einstellen, Tausch von Leuchtmittel).

Diese sind in den m2-Leistungswerten gemafd 5.1 nicht inkludiert und sind gesondert anzuge-
ben.

4.8 Zusatzleistungen

4.8.1 Desinfektion und Verrichtung weiterer Hygienemal3hahmen

Erganzend zu den Unterhaltsreinigungsleistungen fir Vollreinigung und Teilreinigung sind
zusétzlich im jeweiligen Umfang MaRnahmen zur Desinfektion und die Verrichtung weiterer
HygienemaRnamen aufgrund der jeweiligen Gesetze und Vorschriften je nach Reinigungsbe-
reich durchzufihren.

Reinigungsbereiche sind:
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— Behandlungsbereiche,

— Patientenzimmer,

— OP-Bereiche,

— Intensivbereiche,

— Laboratorien,

— Wellnessbereiche und Schwimmbadbereiche,
— Kuchen und Grof3kiichenbereiche u. dgl.

Diese sind in den m2-Leistungswerten gemaR 5.1 nicht inkludiert und sind gesondert anzuge-
ben.

4.8.2 Andere Zusatzleistungen

Andere Zusatzleistungen, wie Dekontaminationen, sind in den m2-Leistungswerten gemaR 5.1

nicht inkludiert und sind gesondert anzugeben.

Im Folgenden wird daher eine analytische Arbeitsbewertung der in den Lohngruppen 2 und 6
genannten Tatigkeiten vorgenommen. Dabei wird die Arbeit in bestimmte Kriterien oder
Merkmale zerlegt und analysiert. Fir jedes Merkmal wird eine eigene Gewichtung vorgenom-
men, und dann werden die einzelnen Teilarbeitswerte zusammengezéhilt.

Fir die diskriminierungsfreie Arbeitsbewertung gelten folgende Grundbedingungen®*:

* Die Bewertung der Arbeit, der Anforderungen am Arbeitsplatz - nicht der Person.

* Die Beurteilung des Inhalts der Arbeit - nicht der Bezeichnung des Arbeitsplatzes (wie
Chefkoch — Hilfskochin).

* Ein Aufschliisseln des gesamten Arbeitsinhalts, der fiir einen Arbeitsplatz von Bedeutung
ist.

* Die Beachtung von ,,unsichtbaren‘ Arbeitsanforderungen, die bisher kaum erkannt und be-
ricksichtigt wurden — vor allem im Zusammenhang mit typischen Frauenarbeitsplatzen.

* Die libergreifende Vergleichbarkeit der Bewertungen.

Die konkrete Bewertung dieser zwei Tatigkeiten wird nun anhand der im letzten Abschnitt er-
arbeiteten Entlohnungskriterien vorgenommen, da diese im Rahmen unionsrechtskonformer
Auslegung bereits jetzt bei Beurteilung der Gleichwertigkeit von Arbeiten zu berlcksichtigen

sind.

4 Vgl Kurz/Rainer/Schulmeister, Gleicher Lohn fiir gleiche und gleichwertige Arbeit Leitfaden zu Bestimmun-
gen der Entgeltgleichheit und nicht diskriminierender Arbeitsbewertung (2006) 13 f.
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Die Gleichwertigkeit einer Arbeit iSd Kapitels V. (8 11 Abs 1) ist im Rahmen eines ana-
lytischen Arbeitsbewertungsverfahrens unter Beachtung insbesondere folgender Krite-
rien zu beurteilen:

- Qualifikationen und Kenntnisse,

- Verantwortung,

- Belastungen,

- Arbeitsbedingungen.

Im Rahmen dieser Kriterien kdnnen Subkriterien gebildet werden, wenn dies fur eine

geschlechtsneutrale Beurteilung der Arbeit erforderlich ist.

Sonderreinigung

Qualifikation und Kenntnisse: Es ist keine Ausbildung erforderlich. In diesem Fall bekommt
man in den ersten 4 Monaten nur 95% des Stundenlohnes. Im Falle einer abgeschlossenen
Lehrzeit, aber ohne Lehrabschlussprifung bekommt eine/e Arbeiter/in sofort 100%. Es sind
Kenntnisse Uber die Wirkungsweise von Reinigungsmitteln und tber verschiedene Reini-
gungstechniken erforderlich. Da nach der Regelung des Kollektivvertrages die erforderlichen
Kenntnisse in vier Monaten erworben werden, sind diese nur in den ersten vier Monaten rele-

vant.

Verantwortung: Dies hangt vom konkreten Arbeitseinsatz ab und kann abh&ngig von der Zu-
sammenarbeit mit anderen die Verantwortung fir Menschen, Maschinen, Fenster etc umfas-

sen.

Belastungen: Dies hangt vom konkreten Arbeitseinsatz ab. Wéahrend geistige Belastungen
kaum in Frage kommen, sind korperliche nattrlich zu bejahen. Aber auch hier kann es gewal-
tige Unterschiede zwischen den unterschiedlichen Téatigkeiten in Lohngruppe 2 geben. Wéh-
rend die bloRe Reinigung von Fenstern im Stehen oder die Grundreinigung im Normalfall ei-
ner normalen Belastung ausgesetzt ist, ist bei einer Spezialreinigung eine erhdhte Belastung
denkbar. Aber auch das Gegenteil kann der Fall sein, da nach Punkt 4.4. von Anhang A des
Kollektivvertrages alle maschinellen Reinigungsverfahren zur vollflachigenb Reinigung von

Oberflachen unter Sonderreinigung zu verstehen sind. Es ist auch zu beachten, dass es im
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Kollektivvertrag fir besonders gefahrliche und aul3ergewdhnliche Arbeiten, wie Arbeiten mit
Seilzugangstechnik, Arbeiten, die ein Atemschutzgerat, Filtergerat oder Sauerstoffgerét erfor-
dern oder bei besonders ekelerregenden Arbeiten (zB Tatortreinigung, Messie-Wohnobjekte,
Schlachthofe ...), eine Zulage in Hohe von 10 % des jeweiligen Stundenlohnes gibt. Da nicht
davon ausgegangen werden kann, dass die Kollektivvertragsparteien sowohl als Teil des Stun-
denlohnes als auch im Rahmen einer Zulage die Belastungen abgelten wollten, ist beim Stun-

denlohn nur von einer durchschnittlichen Belastung auszugehen.

Arbeitsbedingungen: Diese beziehen sich auf alle Merkmale des Arbeitspozesses, sowohl po-
sitiv als auch negativ. Bei Fensterreinigung von Aufen sind Hitze und Kélte zu beachten,
ebenso bei ahnlichen Verhaltnissen in Maschinen etc. Auch die Verletzungsgefahr ist zu be-
ricksichtigen. Aufgrund der 10% Zulage fiir besonders gefahrliche und aufRergewohnliche
Avrbeiten ist aber auch hier von durchschnittlichen Arbeitsbedingungen auszugehen. Zu den-
ken ist auch an ,,unangenehme* Arbeitszeiten, zB in der Nacht oder in den frithen Morgen-

stunden oder auch geteilte Dienste.

Unterhaltsreinigung

Qualifikation und Kenntnisse: Es ist keine Ausbildung erforderlich. Es sind Kenntnisse tber
die Wirkungsweise von Reinigungsmitteln und tiber verschiedene Reinigungstechniken erfor-
derlich.

Verantwortung: Dies hangt vom konkreten Arbeitseinsatz ab und kann abhangig von der Zu-
sammenarbeit mit anderen die Verantwortung fiir Menschen, Bdden, Schreibtische etc umfas-

sen.

Belastungen: Dies hangt vom konkreten Arbeitseinsatz ab. Wahrend geistige Belastungen
kaum in Frage kommen, sind korperliche natlrlich zu bejahen. Aber auch hier kann es gewal-
tige Unterschiede zwischen den unterschiedlichen Téatigkeiten in Lohngruppe 6 geben. Wah-
rend die bloRe Reinigung von Bdden, Schreibtischen etc im Stehen im Normalfall einer nor-
malen Belastung ausgesetzt ist, kann es in Sonderféllen auch zu einer erhéhten Belastung
kommen. Es héngt viel von den konkret verwendeten Reinigungsgeraten ab, namlich ob zB

Putzeimer getragen werden missen oder ein Putzwagen mit Wasser etc verwendet werden

29



kann. Es ist aber auch hier zu beachten, dass es im Kollektivvertrag fir besonders gefahrliche
und auBergewdhnliche Arbeiten, wie Arbeiten mit Seilzugangstechnik, Arbeiten, die ein
Atemschutzgerét, Filtergerat oder Sauerstoffgerét erfordern oder bei besonders ekelerregen-
den Arbeiten (zB Tatortreinigung, Messie-Wohnobjekte, Schlachthéfe ...), eine Zulage in
Hohe von 10 % des jeweiligen Stundenlohnes gibt. Da nicht davon ausgegangen werden
kann, dass die Kollektivvertragsparteien sowohl als Teil des Stundenlohnes als auch im Rah-
men einer Zulage die Belastungen abgelten wollten, ist beim Stundenlohn nur von einer

durchschnittlichen Belastung auszugehen.

Arbeitsbedingungen: Diese beziehen sich auf alle Merkmale des Arbeitspozesses, sowohl po-
sitiv als auch negativ. Bei Reinigungen von AufRen sind Hitze und Kalte zu beachten, ebenso
bei dahnlichen Verhaltnissen in Raumen etc. Auch die Verletzungsgefahr ist zu bertcksichti-
gen. Aufgrund der 10% Zulage fur besonders gefahrliche und aullergewéhnliche Arbeiten ist
aber auch hier von durchschnittlichen Arbeitsbedingungen auszugehen. Zu denken ist auch an
,2unangenehme® Arbeitszeiten, zB in der Nacht oder in den frithen Morgenstunden oder auch

geteilte Dienste.

Bei beiden Tatigkeiten sind Genauigkeit, ein sorgfaltiger Umgang mit den zu reinigenden Ge-
genstanden, ein 6konomischer Umgang mit Reinigungsmitteln erforderlich. Zu beachten ist

auch, mit welchen Reinigungsgeraten gearbeitet wird.

Wenn man nun diese Tatigkeiten wertend miteinander vergleicht, so fallt mit Ausnahme der
Einschulungsphase in den ersten vier Monaten bei der Sonderreinigung kein signifikanter Un-
terschied auf. Bei der Sonderreinigung féllt auf, dass die maschinelle Reinigung trotz geringer
Belastung in Lohngruppe 2 erfasst wird. Zu beachten ist auch, dass fir besonders geféahrliche
und auBergewdhnliche Arbeiten, wie Arbeiten mit Seilzugangstechnik, Arbeiten, die ein
Atemschutzgerét, Filtergerat oder Sauerstoffgerat erfordern oder bei besonders ekelerregen-
den Arbeiten (zB Tatortreinigung, Messie-Wohnobjekte, Schlachthéfe ...) eine Zulage in
Hohe von 10 % des jeweiligen Stundenlohnes gewahrt wird. Damit wird aber nicht der Tétig-
keit an sich, sondern der zB beim Fensterputzen von Glasgebdauden hinzutretenden Gefahr-
lichkeit Rechnung getragen. Zu bedenken ist grundsatzlich natdrlich auch die Korperhaltung,
aber bei beiden Reinigungstatigkeiten, also Sonder- und (Unterhalts)Reinigung, kann es un-

terschiedliche Kdrperhaltungen geben.
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Aufgrund dieser Uberlegungen ist daher davon auszugehen, dass es sich bei der Sonder-
reinigung und der (Unterhalts)Reinigung um gleichwertige Tatigkeiten handelt.

Unglnstige Arbeitszeiten sowie nicht freiwillige Teilzeit sind weitere Subkriterien, die bei
den Arbeitsbedingungen zu beriicksichtigen sind. Auch dies bestatigt die Uberlegungen zur
Gleichwertigkeit der Tatigkeiten von Lohngruppe 2 und 6. Sollte es tatsdchlich besondere Er-
schwernisse geben, so kdnnen diese im Rahmen der Zulage von 10% ausgeglichen werden.
Aber auch hier ist geschlechtsneutral vorzugehen, indem die erschwerenden Arbeitsbedingun-

gen wie unginstige Arbeitszeiten etc im Kollektivvertrag explizit angefuhrt werden

IV. 2. Unterschiedliche Anrechnung von Ausbildungszeiten an berufshildenden
hoheren Schulen,

konkret Anrechnung von Schulzeiten von Handelsakademien (HAK) und Hohere Technische
Lehranstalten (HTL) fur einschlagige Tatigkeiten versus Nichtanrechnung von Schulzeiten in
Hoheren Bundeslehranstalten (HBLAS) fur einschlégige Tatigkeiten im ORF-Kollektivvertrag
1996 a und b/ FBV, der flr viele Dienstverhaltnisse im ORF nach wie vor Geltung hat in Hin-
blick darauf, ob es sich bei dieser Bestimmung um eine mittelbare Geschlechterdiskriminie-
rung beim Entgelt handelt.

Néhere Ausfiihrungen zu 2.:

8 6 Abs 3 lit b des relevanten Kollektivvertrags sieht vor, dass einschlégige, abgeschlossene
Studien an Handelsakademien (HAK) und Hoheren Technischen Lehranstalten (HTL) in der
gewohnlichen Dauer dieses Studiums bis zum Héchstausmal von insgesamt 5 Jahren als Vor-
dienstzeiten gelten.

Die Ausbildung an HBLA, welche mittlerweile in Hohere Lehranstalten fur wirtschaftliche
Berufe (HLW) umbenannt wurden, ist nach Ansicht der GAW gleichwertig mit jener an HAK
und HTL, weil es sich bei allen um berufsbildende héhere Schulen handelt, die sich in Ausbil-
dungslange (5 Jahre) und Abschluss (Matura) gleichstehen. HBLA und HAK gleichen sich
auch darin, dass beide hohere Schulen mit wirtschaftlichem Schwerpunkt sind. Die Ausbil-
dung an der HBLA kdnnen aus der Sicht der GAW einschlagig fir Berufe beim ORF sein, da
das Absolvieren einer HBLA die Ubliche Ausbildung etwa fur den Beruf des_der Sekretér_in
darstellt.

Die Tatsache, dass das Studium an einer HBLA trotz Gleichwertigkeit mit HTL und HAK im
Kollektivvertrag nicht als mogliche anrechenbare Vordienstzeit aufgezahlt wird, kdnnte eine

Diskriminierung aufgrund des Geschlechts darstellen. HBLAs trugen lange Zeit explizit den
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Namen ,,Hohere Bundeslehranstalten fiir wirtschaftliche Frauenberufe und verfiigen iiber ei-
nen hohen Anteil an weiblichen Absolventinnen. Die Nicht-Anrechnung von Ausbildungszei-
ten an Schulen, die als ,,typisch weiblich® wahrgenommen wurden, hat daher einen Ge-
schlechterbezug und trifft vorwiegend Frauen.

- Kann die oben angefiihrte Regelung als diskriminierend gewertet werden, weil die Ausbil-
dungen gleichwertig sind und somit eine mittelbare Diskriminierung auf Grund des Ge-
schlechts bei der Festsetzung des Entgelts bei der Anrechnung allfélliger VVordienstzeiten vor-

liegt? Welche Prifschritte sind im Einzelnen zu beachten?

Nach den Daten der Statistik Austria* waren im Schuljahr 1990/91 von 14.279 Schiiler_innen
der Hoheren Schulen fur wirtschaftliche Berufe 13.943 weiblich, das sind 97,64 %. An diesen
Verhaltnissen hat sich ibrigens nicht viel gedndert — auch im Schuljahr 2016/17 26.740 waren
23.418 SchilerInnen der HLW weiblich, das sind 87,57 %. Hinzugekommen sind noch Be-
zeichnungen der HBLAs im Volksmund als ,,Knddelakademie®. Demzufolge kann davon aus-
gegangen werden, dass es in den mafigeblichen Jahren vor 1996 weit tiber 90% weibliche Ab-
solventinnen gegeben hat. Trotz unterschiedlicher Inhalte der Schulformen ist von einer
Gleichwertigkeit auszugehen, da beide zum Studium berechtigen.

Da die Regelung des 8 6 des ORF-KV 1996 nur Auswirkungen auf die Einstufung hat, wirkt
die Nichtanrechnung von HBLA-Studienzeiten mittelbar diskriminierend beim Entgelt. Die
zu prifende Frage ist, ob es daflir einen Rechtfertigungsgrund gibt. Ein genereller Ausschluss
der Anrechnung von HBLA-Studienzeiten ist sicher nicht zuléssig, da es im ORF viele ver-
schiedene Tétigkeitsbereiche gab und gibt. Denkbar ware aber eine tatigkeitsabhéngige An-
rechnung, zB HTL-Studienzeiten flr technikaffine und HBLA-Studienzeiten fur kaufmanni-
sche Bereiche. Eine derartige Splittung sieht aber der Kollektivvertrag nicht vor. Mangels
Rechtfertigung ist daher bei einer Nichtanrechnung von HBLA-Studienzeiten von einer unzu-

lassigen mittelbaren Entgeltdiskriminierung auszugehen.

4 http://www.statistik-austria.at/web_de/statistiken/menschen_und_gesellschaft/bildung/schulen/schulbe-
such/index.html
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V. Prifschema und Vorschlag einer Legaldefinition

Der Grundsatz des gleichen Entgelts ist zwar bereits seit fast 60 Jahren fester Bestandteil der
Vertrédge und wurde seitdem in den Rechtsvorschriften der EU und der Mitgliedstaaten wei-
terentwickelt, dennoch gelangte die Kommission in ihrem im Jahr 2013 vorgelegten Bericht
iiber die Anwendung der Richtlinie in den Mitgliedstaaten*® zu dem Schluss, dass die prakti-
sche Anwendung der VVorschriften zur Entgeltgleichheit in den Mitgliedstaaten einer der prob-
lematischsten Bereiche der Richtlinie ist. Wie dem Bericht zu entnehmen ist, sind die Haupt-
hindernisse fur die wirksame Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts der Mangel
an Transparenz im Bereich der Lohnsysteme, der Mangel an Rechtssicherheit in Bezug auf
das Konzept der gleichwertigen Arbeit, weil es entweder keine Definition des Begriffs oder
keine klaren Bewertungskriterien fur den Vergleich verschiedener Téatigkeiten gibt, sowie
Verfahrenshindernisse.*’

In der Empfehlung 2014 empfahl die EU-Kommission den Mitgliedstaaten, im Einklang mit
der Rechtsprechung des Gerichtshofs der Europédischen Union den Begriff der ,,gleichwerti-
gen Arbeit“ in ihren Rechtsvorschriften zu prazisieren. Der Wert der Arbeit sollte anhand ob-
jektiver Kriterien wie Bildungs-, Ausbildungs- und Berufsanforderungen, Qualifikationen,
Belastung und Verantwortung, ausgefiihrte Arbeit und Art der dabei wahrgenommenen Auf-
gaben bewertet und verglichen werden. Bei den Systemen zur Arbeitsbewertung und berufli-
chen Einstufung sollten die Mitgliedstaaten — unter anderem in ihrer Eigenschaft als Arbeitge-
ber/in im 6ffentlichen Dienst — die Entwicklung und den Einsatz von Systemen zur ge-
schlechtsneutralen Arbeitsbewertung und beruflichen Einstufung férdern, um etwaige Ent-
geltdiskriminierungen aufgrund geschlechtsabhangiger Lohn- und Gehaltstabellen zu verhin-
dern oder zu ermitteln und zu bek&mpfen. Sie sollten Arbeitgeber/innen und Sozialpartner/in-
nen besonders ermutigen, Systeme zur geschlechtsneutralen Arbeitsbewertung und berufli-
chen Einstufung einzufiihren. Hinsichtlich der Systeme zur geschlechtsneutralen Arbeitsbe-
wertung und beruflichen Einstufung sollten die Mitgliedstaaten Anhang 1 der Arbeitsunter-
lage der Kommissionsdienststellen zum Bericht tber die Anwendung der Richtlinie
2006/54/EG*° beriicksichtigen.

4 COM(2013) 861 final.
47 COM(2017) 671 final.
4 C(2014) 1405 final.

49 SWD(2013) 512 final.
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Die Begriffe gleiche und gleichwertige Arbeit sind qualitative, die sich ausschlie3lich auf die
Art der betreffenden Arbeitstatigkeit beziehen.*® Es bedarf daher jeweils einer objektiven Be-
wertung der konkreten Arbeitstatigkeit®, insbesonders hinsichtlich der Anforderungen der
Beschaftigung und der Art der Aufgaben.>? Auf die Wertschitzung, die der/die Arbeitgeber/in
der Tatigkeit beimisst, kommt es hingegen nicht an.>

Um einen Vergleich unterschiedlicher Arbeitstatigkeiten anstellen zu kdnnen, kann man diese
im Wesentlichen einer summarischen oder einer analytischen Arbeitsbewertung unterziehen.>*
Bei der summarischen Arbeitsbewertung wird die einzelne Arbeit in ihrer Gesamtleistung be-
trachtet. Bei der analytischen Arbeitsbewertung wird der Komplex der Arbeitsbereiche nach
den einzelnen Téatigkeitselementen zerlegt, analysiert und bewertet. In unterschiedlicher An-
forderungsstarke und Gewichtung werden dabei insbesondere die Elemente Kénnen und Be-
lastung (zB Ausbildung, Konzentration, Handfertigkeit, Muskelbelastung), Verantwortung
(fur die eigene Sicherheit sowie die Sicherheit anderer) und Arbeitsbedingungen (zB Klima,
Nasse, Schmutz, Unfallgefahrdung, Lichtmangel) herangezogen.®

Bei der summarischen Bewertung wird keine voneinander unabhéngige Bewertung einzelner
Kriterien oder Merkmale vorgenommen. Zum Beispiel steht in einem Kollektivvertrag bloR
,Ladnerin®, ohne dass néher angefihrt ist, welche Anforderungen und welches Kénnen diese
Arbeit kennzeichnen. Das Problem ist daher, dass die EU-Bestimmungen besagen, dass die
Bewertungskriterien einheitlich und transparent und fiir Frauen und Méanner gleich sein ms-
sen und daher eine summarische Arbeitsbewertung nicht ausreichend ist, um zu prifen, ob
diese Anforderungen erfiillt sind.>®

Arbeitstatigkeiten sind als gleichwertig zu erkennen, wenn sie nach einem gemeinsamen Ver-
fahren bewertet werden und den gleichen Arbeitswert erhalten. Dieses Verfahren muss ge-
schlechtsneutral sein und den einschlagigen rechtlichen VVorgaben entsprechen. Nach welchen
Kriterien soll die Gleichwertigkeit der Téatigkeiten geprift werden? Das Unionsrecht gibt

keine konkreten Kriterien vor, sondern lediglich den Grundsatz, dass bei der Priifung der

5 Vgl EuGH 27. 3. 1980, Macarthys Ltd, 129/79, ECLI:EU:C:1980:103, Rn 11.

51 Vgl EuGH 27. 3. 1980, Macarthys Ltd, 129/79, ECLI:EU:C:1980:103, Rn 15; EuGH 1. 7. 1986, Rummler,
237/85, ECLI:EU:C:1986:277, Rn 3.

52 Die EU-Kommission hat fiir die Priifung der ,,gleichwertigen Arbeit* ein umfassendes Klassifikationssche-
mata entwickelt, das stédndig korrigiert wird, um den technologischen und sozialen Entwicklungen im Berufsle-
ben Rechnung zu tragen: Memorandum tber gleiches Entgelt fur gleichwertige Arbeit, KOM (94) 6 endg; das
durch einen Leitfaden, KOM (96) 336 vom 17. 7. 1996 zur Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts
fur Méanner und Frauen bei gleichwertiger Arbeit ergénzt wird.

53 Vgl Schlachter, EAS B 4100, Rn 30.

% Vgl Hopf/Mayr/Eichinger, GIBG (2009) § 12 Rz 32 mwN.

% Vgl Diestler/Moser/Cyba, Analytische Arbeitsplatzbewertung und Frauenlohndiskriminierung 31, 112 ff.

% Vgl Ranftl, Gleicher Lohn firr gleiche und gleichwertige Arbeit Leitfaden zu Bestimmungen der Entgeltgleich-
heit und nicht diskriminierender Arbeitsbewertung (2006) 13.
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Gleichwertigkeit an die Art der zu verrichtenden Tatigkeit anzukniipfen ist.>” In einigen Mit-
gliedstaaten der EU (zB in Belgien) gibt es Gesetze, die konkretisieren, wie die Gleichwertig-
keit festzustellen ist. Wo solche VVorgaben fehlen, ist auf diskriminierungsfreie(re) Verfahren
der Arbeitsbewertung zurtickzugreifen. In diese Richtung deutet auch Art 4 Abs 2 der RL
2006/54/EG, wenn fir ein System beruflicher Einstufung gemeinsame Kriterien fur mannli-
che und weibliche Arbeitnehmer/innen verlangt werden. Diese miissen natrlich so beschaf-
fen sein, dass (auch mittelbare) Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts ausgeschlossen
werden. Es bedarf daher zwingend einer analytischen Arbeitsbewertung, um den Anforderun-
gen des Unionsrechts gerecht werden zu kdnnen. Aber wie soll eine solche Bewertung erfol-
gen, um bei jeder noch so unterschiedlichen Té&tigkeit anwendbar zu sein?

2006 wurden in einem Leitfaden des 6sterreichischen BKA flr die diskriminierungsfreie Ar-
beitsbewertung folgende Grundbedingungen festgelegt®®:

* Die Bewertung der Arbeit, der Anforderungen am Arbeitsplatz - nicht der Person.

* Die Beurteilung des Inhalts der Arbeit - nicht der Bezeichnung des Arbeitsplatzes (wie
Chefkoch — Hilfskdchin).

* Ein Aufschliisseln des gesamten Arbeitsinhalts, der flir einen Arbeitsplatz von Bedeutung
ist.

* Die Beachtung von ,,unsichtbaren Arbeitsanforderungen, die bisher kaum erkannt und be-
ricksichtigt wurden — vor allem im Zusammenhang mit typischen Frauenarbeitsplatzen.

* Die iibergreifende Vergleichbarkeit der Bewertungen.

Vor weitergehenden Uberlegungen soll nun der in der Literatur bisher wenig behandelte An-
hang 1 der Arbeitsunterlage der Kommissionsdienststellen zum Bericht tiber die Anwendung
der Richtlinie 2006/54/EG in von den Autoren vorgenommener deutscher Ubersetzung (Orgi-
nalsprache Englisch®®) dargestellt werden.

Anhang 1 der Arbeitsunterlage der Kommissionsdienststellen zum Bericht tUber die An-
wendung der Richtlinie 2006/54/EG weist auf folgende Kriterien hin:

57 Vgl Kommission der Europaischen Gemeinschaften, Memorandum Uber gleiches Entgelt fir gleichwertige
Arbeit, S 9 ff. Vgl auch Rebhahn in Rebhahn (Hrsg), GIBG (2005) § 3 Rz 111 mwN.

%8 Vgl Ranftl, Gleicher Lohn fiir gleiche und gleichwertige Arbeit Leitfaden zu Bestimmungen der Entgeltgleich-
heit und nicht diskriminierender Arbeitsbewertung (2006) 13 f.

% SWD(2013) 512 final.
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»3.1 Geschlechtsneutrale Bewertungsfaktoren
Entsprechend dieser Rechtsprechung berticksichtigen die meisten in den Mitgliedstaa-

ten angewandten analytischen Arbeitsbewertungssysteme vier Hauptfaktoren fir die

Bewertung von Arbeitsplatzen, und zwar unabhangig vom Sektor:
- Qualifikationen und Kenntnisse,
- Verantwortung,
- Belastungen,
- Arbeitsbedingungen.

Diese vier Faktoren sind von wesentlicher Bedeutung und reichen aus, um alle in einer Orga-
nisation ausgefiihrten Aufgaben in einer geschlechtsneutralen Weise zu bewerten, unabhangig
von dem Sektor, dem sie angehdren. Die Faktoren stimmen auch mit denen des ILO-
Leitfadens 2008°° uiberein.

(1) Qualifikationen und Kenntnisse

Fahigkeiten umfassen die Kenntnisse und Einstellungen, die fir die Ausubung einer Tatigkeit
erforderlich sind. Sie decken drei Arten von Féhigkeiten und ihre jeweiligen Lernbereiche ab,

namlich:

- kognitiver Bereich (Wissen, wie man lernt);

- psychomotorische Domane (Know-how); und

- Verhaltensdoméne (zu wissen, wie man sich verhalt).

Diese Fahigkeiten kénnen auf viele verschiedene Arten erworben werden, zum Beispiel durch
theoretisches Lernen, praktische Ausbildung, Berufserfahrung, berufliche Beschaftigung,
Selbststudium oder eine Kombination aus diesen. Féhigkeiten umfassen die Fahigkeit, mit
verschiedenen Gruppen zu interagieren und sich auf diese zu beziehen (interne Gruppen:
Gleichaltrige, Untergebene und Vorgesetzte bei der Arbeit und externe Gruppen: Kunden und

Lieferanten von Waren und Dienstleistungen) sowie sensorische und korperliche F&higkeiten

80 Mittlerweile gibt es nach 2008, 2011 und 2016 die dritte Verdffentlichung, nun auch in deutsch unter
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-berlin/documents/publica-
tion/wems_526195.pdf
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wie manuelle Geschicklichkeit und die Fahigkeit, schnell zu arbeiten usw. Die Zeit, die beno-
tigt wird, um das erforderliche Wissen zu erwerben, wird als MaR fur das Niveau der theoreti-
schen Ausbildung und die Erfahrungstiefe verwendet, die fur die Ausfiihrung der Arbeit er-
forderlich ist. Bei der Beurteilung der Anforderungen an Problemldsungs- und Sozialkompe-
tenz werden andererseits die verschiedenen Aspekte, die diese Faktoren ausmachen, ganzheit-
lich bewertet. Fur die Bewertung kommt es auf die Kombination der Anzahl der erforderli-
chen Fahigkeiten und des Grads an, in dem sie erforderlich sind. Diese Fahigkeiten mulssen

nur beriicksichtigt werden, wenn sie fiir einen bestimmten Job relevant sind.
(if) Verantwortung

Es gibt verschiedene Arten von Verantwortlichkeiten. Die Gesamtverantwortung wird haufig
als formelle Verantwortung bezeichnet und kann daher de facto die informelle VVerantwortung
aufler Acht lassen. Die Verantwortung wird jedoch nicht immer von der formal verantwortli-
chen Person ausgeubt. Tatsachliche Verantwortung erfordert Wissen darlber, wie die Auf-
gabe auszufiihren ist, und beinhaltet haufig kdrperliche Beteiligung oder Aktivitat. Im Gegen-
satz zur formalen Verantwortung kann die tatsdchliche Verantwortung mit anderen geteilt
werden. Sie kann auch fir einen begrenzten Zeitraum ausgeiibt werden. Ein Job kann ver-

schiedene Arten von Verantwortung erfordern, manchmal gleichzeitig.
Verantwortlichkeiten kénnen beinhalten:

- Menschen - zum Beispiel Gesundheit und Sicherheit, Koordination, Aufsicht, Zusammenar-

beit und Arbeitsorganisation;

- Glter und Ausristungen (Maschinen, Produkte und Utensilien, die in verschiedenen Phasen

eines Arbeitsprozesses verwendet werden);
- Information;

- finanzielle Resourcen.

(iii) Belastungen

Anstrengung ist die Reaktion des Mitarbeiters auf die ihm zugewiesene Arbeitsbelastung - der
Begriff Belastung wird hier im Sinne aller Einfliisse verwendet, denen Menschen am Arbeits-

platz ausgesetzt sind.
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(iv) Arbeitsbedingungen

,,Arbeitsbedingungen* beziehen sich auf alle Merkmale des Prozesses (zB die anstehende
Aufgabe, die Person, die fir die Arbeit erforderlichen Mittel, den Arbeitsprozess, den Input,
den Output und die Einflisse) und auf alle Umwelteinfliisse, die die Person betreffen, eine
Aufgabe Ubernehmen, positiv oder negativ. Andere Faktoren, die berticksichtigt werden mus-
sen, sind Unbehagen des Mitarbeiters aufgrund der physischen, psychischen oder sozialen
Umgebung sowie Verletzungs- oder Krankheitsrisiken aufgrund der Aufgaben selbst oder
aufgrund der Umgebung, in der sie ausgefiihrt werden. Die Bewertung dieser Faktoren hangt
davon ab, wie lange und wie oft der Mitarbeiter/die Mitarbeiterin ihnen ausgesetzt ist und ob
er/sie diese beeinflussen/mindern kann. Bei der Beurteilung wird davon ausgegangen, dass

die geltenden Gesundheits- und Sicherheitsvorschriften tatsachlich eingehalten werden.
3.2 Geschlechtsneutrale Teilfaktoren

Jeder der vier Faktoren kann in Unterfaktoren unterteilt werden, die die Merkmale verschiede-
ner Jobs detaillierter erfassen. Im Allgemeinen missen Teilfaktoren drei Bedingungen erfiil-
len: Sie sollten fur den betreffenden Sektor geeignet sein, methodisch passend sein und keine
geschlechtsspezifische Verzerrung aufweisen. Die Anzahl der Unterfaktoren kann je nach den
Informationen variieren, die zur moglichst genauen Charakterisierung von Jobs erforderlich
sind. Es ist nicht moglich, einen vollstandigen Uberblick iber alle méglichen Unterfaktoren
zu geben, da kein Standardsatz fir alle Jobs vorhanden ist. Nichtsdestotrotz werden zur Ver-
anschaulichung im Folgenden Teilfaktoren allgemeiner Art aufgefiihrt, die in verschiedenen

Sektoren verwendet werden kénnten:
Unterfaktoren in Bezug auf Fahigkeiten:

(1) Kenntnisse (Know-how)

Dieser Unterfaktor bewertet das Niveau der Erfahrung, der formalen Ausbildung und der
Grundfertigkeiten, die erforderlich sind, um die Anforderungen eines Jobs zu erfiillen. Fahig-
keiten und Kenntnisse kénnen am Arbeitsplatz, aullerhalb des Arbeitsplatzes und/oder durch

Bildung erlernt werden.

(2) Zwischenmenschliche Fahigkeiten (Verhalten)
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Dieser Unterfaktor bewertet die Anforderung, effektiv mit Menschen innerhalb und auRRerhalb
der Organisation umzugehen. Dabei werden Art, Bedeutung und Zweck der Kontakte sowie

der Grad der erforderlichen interpersonellen Fahigkeiten bertcksichtigt.

(3) Problemlésung (Lernen am Arbeitsplatz durch Lésen von Problemen)

Dieser Unterfaktor bewertet die flr den Job erforderliche Problemldsung/Beurteilung. Es wird
bewertet, wie schwierig es ist, mogliche Optionen zu identifizieren und Entscheidungen zu
treffen, um die am besten geeignete MaRnahme auszuwahlen. Es werden auch mentale Pro-

zesse wie Analyse, Argumentation oder Bewertung bericksichtigt.

Unterfaktoren im Zusammenhang mit der Verantwortung:

(1) Menschen
In diesem Teilfaktor wird bewertet, inwieweit wichtige Aktivitaten und Verantwortlichkeiten
durch die Leitung, das Management, die Ausbildung, die Schulung, die Bewertung und die

Motivation anderer erreicht werden.

(2) Waren und Ausrustung

Dieser Unterfaktor bewertet den Grad der Verantwortung fur das Sammeln, Lagern, Abrufen,
sichere Verwenden und Warten von materiellen Ressourcen, einschlieBlich Burogeraten, Ver-
brauchsmaterialien, Produkten und Maschinen, die fur die Ausfiihrung eines Auftrags erfor-
derlich sind. Er misst auch den Wert und die Art der Beteiligung an den Ressourcen.

(3) Informationen

Dieser Unterfaktor bewertet den Grad der Verantwortung fur das Sammeln, Speichern, Abru-
fen, Interpretieren und Pflegen von Informationen/Daten/Dateien, die fir die Ausfiihrung des
Auftrags erforderlich sind. Es wird auch die Art der Beteiligung an den Informationen bewer-
tet.

(4) Finanzmittel
Dieser Teilfaktor bewertet den Grad der Rechenschaftspflicht fur Geld, Finanzdaten, Finanz-
unterlagen und damit verbundene Entscheidungen sowie den Erwerb und/oder die Ausgabe

von Geldern.
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Unterfaktoren im Zusammenhang mit dem Aufwand:

(1) Geistige und psychosoziale Anstrengung

Dieser Unterfaktor bewertet die Dauer und Intensitat der mentalen und psychosozialen An-
strengungen, die fir die Ausfiihrung des Auftrags erforderlich sind. Die mentale und psycho-
soziale Anstrengung héngt von der Konzentration und Aufmerksamkeit ab, die erforderlich
sind, sowohl beim Denken als auch beim Zuschauen und Zuhéren. Alle Aufgaben, die Kon-
zentration und den Umgang mit unerwarteten Situationen erfordern, sollten berticksichtigt

werden.

(2) Korperliche Anstrengung

Dieser Unterfaktor bewertet die Dauer und Intensitat, die fur die Ausfuhrung des Auftrags er-
forderlich sind. Die korperliche Anstrengung steht im Zusammenhang mit den Anforderungen
an den Korper oder der Energie, die fir die Ausfiihrung von Aufgaben wie Stehen, Gehen,
Heben, Tippen oder fur langere Zeit in einer Position zu verbleiben, erforderlich ist. Bei der
Anwendung dieses Teilfaktors sollte man vorsichtig sein, um mittelbare Diskriminierung zu

vermeiden.

Unterfaktoren im Zusammenhang mit den Arbeitsbedingungen:

(1) Umwelt (physisch, psychisch oder emotional)
Dieser Unterfaktor bewertet die Art und den Schweregrad der Arbeitsbedingungen und Ge-

fahren, die sich auf die Arbeit auswirken.

(2) Organisatorisches Umfeld
Dieser Unterfaktor misst die Dauer eines Arbeitstages, Nachtschichten und unregelmaiige

Arbeitszeiten.

3.3 Gewichtung von Stellenbewertungsfaktoren und Stellenklassifizierung

Nachdem geschlechtsneutrale Faktoren und Subfaktoren festgelegt wurden, besteht der
néchste Schritt bei der Bewertung des Arbeitsplatzes darin, die Faktoren und Subfaktoren zu
gewichten und ihnen Punkte zuzuweisen, um ihre relative Bedeutung zu ermitteln. Die Ge-
wichtung verschiedener Faktoren und Subfaktoren ist ein subjektiver Prozess, daher besteht in
diesem Stadium die Gefahr einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechts, beispielsweise
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durch geschlechtsspezifische Stereotypen. Beispielsweise neigen die fir die Gewichtung Ver-
antwortlichen moglicherweise dazu, einigen Faktoren eine hohe Gewichtung zuzuweisen, ein-
fach weil sie fur von Ménnern dominierte Stellen représentativ sind. Die Organisation sollte
in der Lage sein, die Zuweisung eines bestimmten Satzes von Gewichtungen unter Bezug-
nahme auf die Bedeutung der Faktoren fiir die gesamte Organisation zu rechtfertigen. Die Zu-
weisung von Punktzahlen muss die Mission des Sektors und/oder des Unternehmens sowie
die relative Bedeutung jedes Faktors und Subfaktors fur den Erfolg der Organisation/des Sek-
tors im Sinne dieser Mission beriicksichtigen. Unterschiedliche Organisationen haben unter-
schiedliche Werte, je nach Management und Zielen des Unternehmens und der ausgefiihrten
Avrbeit. Dies sollte sich in der Gewichtung der verschiedenen Faktoren widerspiegeln. Der Ge-
wichtungsprozess ist weit mehr als nur eine technische Aufgabe: Die Parteien, die in der
Branche/im Unternehmen interagieren, mussen diese sorgfaltig prufen. Jobbewertungssys-
teme konnen die konsolidierten Werte der vier Hauptfaktoren (Fahigkeiten, VVerantwortung,
Aufwand und Arbeitsbedingungen) abwagen, indem der Gesamtwert jedes Faktors mit einem
bestimmten Koeffizienten multipliziert wird (zB Fahigkeiten 40%, Verantwortung 20%, Auf-
wand 20% und Arbeitsbedingungen 20%). Dies nennt man externe oder sichtbare Gewich-
tung. Nach der Gewichtung der vier Hauptfaktoren wird jedem Unterfaktor ein internes Ge-
wicht in Prozent des dem Hauptfaktor zugeordneten Gewichts zugewiesen. Dieser VVorgang
wird als innere Gewichtung oder versteckte Gewichtung bezeichnet. Sobald die Gewichtung
abgeschlossen ist, wird jeder Jobposition eine Anzahl von Punkten fir jeden Faktor und Un-
terfaktor zugewiesen. Die Jobs werden dann entsprechend ihrem Wert in die Gruppen einge-
teilt, um das Lohnniveau jedes Jobs zu bestimmen. Im Folgenden werden einige potenziell

diskriminierende Praktiken in Betracht gezogen, die vermieden werden sollten.

4. Vermeidbare Praktiken bei der Bewertung von Arbeitsplatzen

Systeme zur Bewertung von Arbeitsplatzen werden zur Klassifizierung von Arbeitsplatzen
verwendet und kénnen die Ursache fir eine indirekte Diskriminierung aufgrund des Ge-
schlechts sein, wenn sie nicht auf fairen, nicht geschlechtsspezifischen Kriterien beruhen.
Zum Beispiel sollten die folgenden schlechten Praktiken bei bestehenden Arbeitsbewertungs-

und Klassifizierungssystemen vermieden werden:

(1) Die Verwendung verschiedener Bewertungssysteme innerhalb eines Unternehmens, zB fir

Profis und Laien.

41



(2) Es wurde nicht gepruft, ob der Anforderungskatalog diejenigen Praktiken umfasst, die im
Allgemeinen sowohl typisch méannlichen als auch typisch weiblichen Berufen zuzuordnen

sind.

(3) Nichteinschatzung der typischen beruflichen Anforderungen von Frauen, zB psychosozi-
ale Kompetenzen und Verantwortlichkeiten. Einige Anforderungen, die traditionell als ,,weib-
lich* angesehen werden, zB ,,Pflege*, werden oft unterbewertet oder ibersehen. Es ist wich-
tig, alle Qualifikationen, unabhéngig davon, wie sie erworben wurden, einzubeziehen und zu
bewerten, inwieweit diese Qualifikationen den Anforderungen der jeweiligen zu bewertenden

Stelle entsprechen.

(4) Die Verwendung unterschiedlicher Bewertungskriterien fur von Méannern und Frauen do-
minierte Aufgaben, wie zB ,,Notwendige Muskelkraft* nur als Kriterium fir mannlich domi-
nierte Laienarbeitsplatze, nicht jedoch fur weiblich dominierte Berufsarbeitsplétze. Das Krite-
rium selbst kann diskriminierend sein und sollte dann durch andere Kriterien kompensiert

werden.

(5) Doppelte Bewertung derselben Anforderung, zB ,,Notwendige Muskelkraft und ,,konti-

nuierliche korperliche Kraft“, die von Méannern dominierte Berufe begunstigen wirden.

(6) Uberproportionale Gewichtung der Anforderungen, die typisch sind fiir schlecht benannte
Jobs, zB ,,Muskelkraft“ oder diskriminierende Interpretation von Anforderungen wie ,,Verant-
wortung iibernechmen® nur als ,,Flihrungsverantwortung®, auch wenn bestimmte Jobs andere

Arten von Verantwortung erfordern.

(7) Definieren der ,,Verantwortung* eines Jobs ausschlieRlich durch eine hierarchische Posi-
tion, zB bei einigen Frauenberufen (Personalverantwortliche oder Lehrkrafte) wird die Ver-

antwortungsebene auller Acht gelassen.
(8) Die zweideutige Definition von Anforderungen, die gegen von Frauen dominierte Berufe

ausgelegt werden konnten - Beispiel: Nur ,,Arbeitsbelastung*, anstatt die Art der Arbeitsbe-

lastung genauer zu beschreiben.
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(9) Verkniipfung von Anforderungen, zB eine ,,besondere Verantwortung* wird nur bewertet,

wenn es die Anforderung ,,Fachwissen® betrifft.

(10) Bewertung der Anforderungen, zB ,,Verantwortung* nur dann, wenn sie einen bestimm-

ten Anteil der gesamten Arbeitszeit ausmachen, zB 50% der taglichen Arbeitszeit.

5. Folgeaktion

Sobald Arbeitsbewertungs- und Klassifizierungssysteme auf der Grundlage geschlechtsneut-
raler Kriterien angewendet werden, missen die Ergebnisse nachverfolgt werden, um sie zu
uberwachen. Es konnte ein Ausschuss zur Durchfiihrung der Stellenbewertung eingesetzt
werden, in dem die Mitglieder alle relevanten Parteien, einschlieBlich der Arbeitnehmer/in-
nen, vertreten. Dies kann besonders in groReren Organisationen nitzlich sein. Ein Ausschuss
kann ein breites Spektrum an Wissen iber verschiedene Arbeitnehmer/innengruppen in einem
Unternehmen einbringen, und die Ergebnisse seiner Arbeit werden mit grof3erer Wahrschein-
lichkeit als fair und flr alle Beteiligten akzeptabel angesehen. Nationale Gleichbehandlungs-
stellen kénnten gebeten werden, bei dieser Uberwachung eine Rolle zu spielen. Es wird dann
empfohlen, regelméRig zu Gberprifen, ob der Grundsatz des gleichen Entgelts flr gleichwer-
tige Arbeit angewendet wird.

Nachfolgend einige Beispiele fir mégliche FolgemalRnahmen:

- Einrichtung neuer geschlechtsneutraler Systeme zur Bewertung und Klassifizierung von Ar-
beitspléatzen in Organisationen;

- Anderung oder Anpassung einer bestehenden Methode zur Bewertung von Arbeitsplatzen in
einer Organisation oder einem Sektor (zB durch Beseitigung der in der Bewertung festgestell-
ten Mangel);

- Neudefinition und Neubewertung formaler Qualifikationen (zB konnten bestimmte Fahig-
keiten, die Frauen wahrscheinlich auf informelle Weise erwerben, bertlicksichtigt und den for-
malen Fahigkeiten, die traditionell Ménner sind, gleichgestellt werden);

- Neubewertung von Fahigkeiten, die traditionell eher mit Frauen als mit M&nnern verbunden
sind (zB manuelle Geschicklichkeit);

- Gewabhrleistung der Verbreitung klarer und angemessener Informationen Uber die Ergeb-
nisse der Stellenbewertung im Unternehmen, damit die Mitarbeiter ihre Inhalte bewerten kon-

nen (dh Transparenz).*
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V. Uberlegungen fir eine legistische Umsetzung
Wenn man nun Uberlegt, ein analytisches Arbeitsbewertungsverfahren gesetzlich zu normie-

ren, so sind die festzulegenden Kriterien®! noch naher zu hinterfragen.

Beim Kriterium ,,Qualifikation und Kenntnisse* ist zu beachten, dass dies sowohl formale
Abschlisse als auch sonst erworbenes Fachwissen beinhalten muss. Auf formale Anerken-
nung oder Nostrifizierungen kann es daher nicht ankommen. Es zéhlt jedoch nur das fur die
konkrete Téatigkeit benotigte Fachwissen. Auch bei der Erfahrung zéhlt grundsatzlich nur die
fur die konkrete Tatigkeit nltzliche Erfahrung. Wird jedoch - wie zB im Handelsangestellten-
KV — jede Angestelltentatigkeit als VVordienstzeit angerechnet, so muss dies diskriminierungs-

frei erfolgen. Gleiches gilt fiir die Gewichtung und Anwendung der Kriterien.®2

Unter dem Kriterium ,,Belastung® sind die konkrete Denkleistung bzw Problemlésung zu be-
urteilen. Dabei geht es um die konkreten Anforderungen einer Téatigkeit. Auch wenn im Ein-
zelfall ein hohes Fachwissen erforderlich ist, um konkrete Fragen zu beantworten, so kann
doch die Denkleistung nur gering sein, wenn sehr haufig die gleichen Fragen gestellt werden.
Glz kann dadurch aber die Belastung ansteigen. Bei Jurist_innen wird die Denkleistung bei
juristischer Beratung und Vertretung héher sein als ausschliel3lich bei Beratung, da die Ver-
tretung rasche Reaktionen auf das VVorbringen der Gegenseite erfordert. Die Belastung kann
aber bei einer (monotonen) Beratungssituation zunehmen. Das Kriterium ,,Belastung* betrifft
auch die korperliche und/oder geistige Anstrengung. Soweit die geistige Anstrengung bereits
bei der Denkleistung ausreichend erfasst ist, bleibt sie hier aul3er Betracht. Aber auch eine
monotone Tatigkeit kann zu einer geistigen Anstrenung fuihren, etwa Fliebandarbeit oder das
tagliche Reinigen der gleichen Flachen. Kérperliche Anstrengung bedeutet das Verrichten
von Arbeiten, die Auswirkungen auf den menschlichen Kdrper haben, zB Schichtarbeit,
Nachtarbeit, das manuelle Heben schwerer Gewichte etc.

Das Kriterium ,,Verantwortung® kann sehr unterschiedlich ausgepragt sein, zB wirtschaftlich,
personlich etc. Sind immer nur kleine Geldbetrage zu bearbeiten, wird dieser Wert geringer

61 Vgl zu solchen Kriterien www.eg-check.de und https://app.gradar.com/link/download_brochure/de
62 EuGH 17. 10. 1989, Danfoss, C-109/88, ECLI:EU:C:1989:383, Leitsatz 2 und Rn 17 — 25; EuGH 3.10.2006,
Cadman, C-17/05, ECLI:EU:C:2006:633, Rn 33 — 38.

44


http://www.eg-check.de/
https://app.gradar.com/link/download_brochure/de

sein. Verantwortung kann aber auch im Rahmen einer Fiihrungs- bzw Vorgesetztenfunktion
wahrzunehmen sein. Verantwortung kann sich aber auch mit Belastung tberschneiden. Bera-
tungen im Familienrecht, Fremdenrecht etc kénnen daher nicht nur verantwortungsvoll, son-
dern auch sehr belastend sein. Im Rahmen von Verantwortung ist auch die Tragweite von
Entscheidungen zu bedenken. Dies betrifft sowohl die regionale Reichweite von Entscheidun-

gen als auch die Anzahl der davon betroffenen Personen.

Im Rahmen des Kriteriums ,,Arbeitsbedingungen® sind alle sonstigen relevanten Umstdnde zu
bertcksichtigen, um nicht ein Geschlecht zu bevorzugen. Solche Umstande kénnen Arbeit in

Hitze, Nasse, Kalte etc sein.

Bei jedem dieser Kriterien konnte zwischen gering, mittel und hoch zu entscheiden sein und
diesen eine bestimmte Punkteanzahl zugeordnet werden. Es sind dann bei den zu vergleichen-
den Tatigkeiten jeweils die vergebenen Punkte zu addieren und die Ergebnisse zu vergleichen.
Eine unterschiedliche Punkteanzahl fuhrt aber nicht sofort dazu, dass eine Diskriminierung zu
verneinen ist, denn ahnlich wie bei Rechtfertigungsgriinden mussen auch Entgeltdifferenzen
bei fast gleichwertigen bzw &hnlichen Téatigkeiten verhaltnismaliig sein, um wirklich jegliche
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts im Sinne der Artikel 21 und 23 GRC zu beseiti-
gen. Besteht etwa eine Punktedifferenz von 5%, so kann wohl kaum damit eine Entgeltdiffe-
renz von 10% oder mehr gerechtfertigt werden. An dieser Stelle ist auch anzumerken, dass in
der Judikatur bislang nicht immer eine konkrete objektive Arbeitsbewertung erfolgt ist. So
wird bei der Einstufung eines Vertragsbediensteten grundsatzlich nach den einschlagigen ge-
setzlichen Bestimmungen vorgegangen. Sieht das Gesetz fir eine bestimmte Entlohnungs-
gruppe ganz bestimmte Einstufungserfordernisse vor, werden diese herangezogen. Nur wenn
der rechtliche Inhalt der im Entlohnungsschema fiir die einzelnen Entlohnungsgruppen ver-
wendeten Bezeichnungen im Gesetz nicht naher bestimmt ist und aul’erdem genaue Bestim-
mungen Uber die Einstufungsvoraussetzungen fehlen, gilt der Grundsatz, dass sich die Einstu-
fung nach den tatsichlich geleisteten Diensten richtet.5® Durch diese abstrakte Beurteilung
kann es aber zu diskriminierenden Beurteilungen kommen, zB im friheren Gehaltsschema
verrichten zwei unterschiedliche Vertragsbedienstete die gleiche bzw eine gleichwertige Ta-
tigkeit, haben aber eine unterschiedliche Ausbildung, sodass sie unterschiedlichen Verwen-

dungsgruppen zugeordnet wurden. Ahnliches kann auch passieren, wenn gleichwertige Tétig-

83Vgl OGH 8 ObA 72/11p; 9 ObA 55/15a; RIS-Justiz RS0081501.
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keiten in Kollektivvertragen unterschiedlichen Verwendungsgruppen zugeordnet sind. Auf-
grund des Vorrangs des Unionsrechts und der unmittelbaren Anwendbarkeit der Artikel 21
und 23 GRC sowie Art 157 AEUV muss bei entsprechendem Vorbringen die Gleichwertig-
keit von Tétigkeiten auch dann geprift werden, wenn diese in gesetzlichen oder kollektivver-
traglichen Entgeltregelungen unterschiedlichen Verwendungsgruppen zugeordnet sind. Die
Kollektivvertragsautonomie ist zwar ein wesentlicher Grundsatz, aber allfallige Fehlbeurtei-
lungen kdnnen nicht Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts beim Entgelt rechtfertigen.
Bei Verwendung derartig objektiver Kriterien sind grundsatzlich auch unterschiedliche Tétig-
keiten hinsichtlich einer etwaigen Gleichwertigkeit miteinander vergleichbar. Die Judikatur®
hat bisher im Falle einer behaupteten Diskriminierung zwischen Vorgesetzten und Mitarbei-
tern nur sehr oberflachlich geprift, indem die Leitungsfunktion (,,formelle Verantwortung®)

vollig tberbewertet wurde.

Bisher sind Entlohnungskriterien in § 11 GIBG geregelt. Diese Regelung ist sehr allgemein
gehalten und daher fir die Praxis nicht ausreichend. Als grundlegende — weit gefasste — Rege-
lung sollte sie aber als Abs 1 — leicht erganzt - auch in Hinkunft bestehen bleiben. Kon-
krete(re) Bewertungen sollten aber in folgenden weiteren Absétzen des 8 11 leg cit aufgenom-

men werden.

Entlohnungskriterien
Abs 1 Einstufungen in Einzelarbeitsvertragen oder einer Betriebsvereinbarung und Nor-
men der kollektiven Rechtsgestaltung haben bei der Regelung der Entlohnungskriterien den
Grundsatz des gleichen Entgelts fur gleiche Arbeit oder eine Arbeit, die als gleichwertig aner-
kannt wird, zu beachten und dirfen weder Kriterien fiir die Beurteilung der Arbeit der Frauen
einerseits und der Arbeit der Manner andererseits vorschreiben, die zu einer Diskriminierung
fihren. Unter Entgelt sind samtliche Leistungen iSd Art 157 AEUV, die aufgrund eines
Arbeitsverhaltnisses geleistet werden, zu verstehen.
Abs 2 Die Gleichwertigkeit einer Arbeit iSd Abs 1 ist im Rahmen eines analytischen Ar-
beitsbewertungsverfahrens unter Beachtung insbesondere folgender Kriterien zu beur-
teilen:
- Qualifikationen und Kenntnisse,
- Verantwortung,

- Belastungen,

4 Vgl zB OLG Linz 28.5.2015, 12 Ra 36/15y, 12 Ra 37/15w.
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- Arbeitsbedingungen.

Im Rahmen dieser Kriterien kénnen Subkriterien gebildet werden, wenn dies fUr eine
geschlechtsneutrale Beurteilung der Arbeit erforderlich ist.

Abs 3 Ergeben sich bei Beurteilung der Gleichwertigkeit von Arbeiten Unterschiede, so
haben die Entgeltdifferenzen verhaltnismaRig zu sein. Ist dies nicht der Fall, besteht ein
Differenzanspruch.

An 8§ 12 Abs 12 Satz 2 GIBG wird folgender Satz angefugt:

Dies gilt sinngemal auch fiur Kriterien bei der Beurteilung der Gleichwertigkeit der Arbeit.

Anmerkungen

In Abs 1 wird die unklare Bestimmung ,,betriebliche Einstufungsregelungen* juristisch klarer
definiert, indem die mdglichen Rechtsquellen Arbeitsvertrag, Kollektivvertrag und im Aus-
nahmefall® die Betriebsvereinbarung angesprochen werden. Obwohl die Definition des Ent-
gelts aufgrund des VVorrangs des Unionsrechts feststeht, soll diese zur Klarstellung in den Ge-
setzestext aufgenommen werden, denn (mittelbare) Diskriminierungen erfolgen nicht immer
bei Einstufungen, sondern bei unterschiedlichen Zulagen oder Uberstundenpauschalen.
Durch den vorgeschlagenen Abs 2 wird den Qualitétstandards der EU und der ILO entspro-
chen. Wenn nun die betrieblichen und tuberbetrieblichen Sozialpartner sich der schwierigen
Aufgabe der Arbeitsbewertung annehmen, kénnte eine massive Reduzierung des gender pay
gap in Osterreich erfolgen. Um dies tatsachlich zu erreichen, ist aber auch Abs 3 notwendig,
denn irgendein (kleiner) Unterschied darf nicht dazu fiihren, dass das fur (leicht) unterschied-
liche Arbeiten bezahlte Entgelt nicht mehr vergleichbar ist. Damit wird eine subjektive Uber-
bewertung einzelner Kriterien vermieden. Es wird zB einem/einer AN eine Schmutzzulage
von 10% des Monatsbezugs gewahrt, obwohl er/sie nur zwei Mal pro Monat einen Akt aus
dem verstaubten Archiv holen muss. In diesem Fall musste der/die benachteiligte AN, wel-
che/r ansonsten eine gleichwertige Arbeit verrichtet, aufgrund des vorgeschlagenen Abs 3 zu-
mindest die Halfte dieser Schmutzzulage bekommen.

% Dies betrifft im Wesentlichen Akkordentlohnungen gem § 96 Abs 1 Z 4 ArbVG und allfallige Betriebsverein-
barungen aufgrund einer kollektivvertraglichen Ermachtigung, denn im Normalfall kommt dem/der Betriebsin-
haber_in und dem Betriebsrat eine solche Kompetenz nicht zu. Ohne eine solche Kompetenz abgeschlossene
,Betriebsvereinbarungen® werden als ,,freie Betriebsvereinbarungen® bezeichnet und im Falle der Akkzeptanz
von AG und AN als Ergénzung der Einzelarbeitsvertrage behandelt (vgl Hopf/Mayr/Eichinger, GIBG (2009) §
11 Rz 2 mwN).
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Diese Anpassungen sind ein Mindestgebot der Stunde, um dem gender pay gap entgegen zu
wirken. Deutschland hat 2017 mit dem Entgelttransparenzgesetz® in § 4 leg cit zur Feststel-
lung von gleicher oder gleichwertiger Arbeit und benachteiligungsfreien Entgeltsystemen
ahnliche Kriterien normiert. Da dem/der Arbeitgeber/in die konkreten Kriterien zur Beurtei-
lung der Gleichwertigkeit bzw Nichtgleichwertigkeit bekannt sein mussen, wurde in § 15 Abs
4 des dt Entgelttransparenzgesetzes eine entsprechende Auskunftspflicht des/der Arbeitge-
bers/in sowie im Falle der Unterlassung eine Beweislast des/der Arbeitgebers/in normiert.

Eine entsprechende Anpassung ist daher auch in § 12 Abs 12 GIBG vorzunehmen.

Dt BGBI I S 2152; siehe dazu den Leitfaden fiir Arbeitgeber sowie flir Betriebs- und Personalréte des BM fir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Kapitel V unter
https://www.bmfsfj.de/blob/118146/725be947dfd1eafe0fe81768efacac72/das-neue-entgelttransparenzgesetz-
mehr-chancen-fuer-beschaeftigte-data.pdf .
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VI. Zusammenfassung

Eine analytische Bewertung der zu vergleichenden Tétigkeiten der Sonderreinigung und der
Unterhaltsreinigung ergibt, dass mit Ausnahme der Einschulungsphase in den ersten vier Mo-
naten zwischen beiden Tatigkeiten kein signifikanter Unterschied besteht. Hinzu kommt, dass
fiir besonders gefahrliche und aulRergewohnliche Arbeiten, wie Arbeiten mit Seilzugangstech-
nik, Arbeiten, die ein Atemschutzgerat, Filtergerat oder Sauerstoffgerat erfordern oder bei be-
sonders ekelerregenden Arbeiten (zB Tatortreinigung, Messie-Wohnobjekte, Schlachthéfe ...)
eine Zulage in Hohe von 10 % des jeweiligen Stundenlohnes gewahrt wird, welche allenfalls
bestehende Unterschiede gesondert entlohnen soll. Es ist daher davon auszugehen, dass es
sich bei der Sonderreinigung und der (Unterhalts)Reinigung um gleichwertige Té&tigkeiten
handelt.

Die Regelung des § 6 des ORF-KV 1996 uber die Nichtanrechnung von HBLA-Studienzeiten
wirkt mittelbar diskriminierend beim Entgelt. Ein genereller Ausschluss der Anrechnung von
HBLA-Studienzeiten ist nicht zul&ssig, da es im ORF viele verschiedene Téatigkeitsbereiche
gab und gibt. Denkbar wére aber eine tatigkeitsabhéngige Anrechnung, zB HTL-
Studienzeiten fir technikaffine und HBLA-Studienzeiten fiir kaufménnische Bereiche. Eine
derartige Splittung sieht aber der Kollektivvertrag nicht vor. Mangels Rechtfertigung ist daher
bei einer Nichtanrechnung von HBLA-Studienzeiten von einer unzuldssigen mittelbaren Ent-
geltdiskriminierung auszugehen.

Die Gleichwertigkeit einer Arbeit ist im Rahmen eines analytischen Arbeitsbewertungsver-
fahrens unter Beachtung insbesondere folgender Kriterien zu beurteilen:

- Qualifikationen und Kenntnisse,

- Verantwortung,

- Belastungen,

- Arbeitsbedingungen.

Im Rahmen dieser Kriterien kdnnen Subkriterien gebildet werden, wenn dies fir eine ge-
schlechtsneutrale Beurteilung der Arbeit erforderlich ist.

8 11 GIBG ist dementsprechend legistisch zu ergénzen. Da aber auch sicher zu stellen ist,
dass geringe Tatigkeitsunterschiede nicht grofl3e Entgeltdifferenzen rechtfertigen kdnnen,
muss auch der Grundsatz der VerhaltnismaRigkeit solcher Entgeltdifferenzen im Gesetz nor-
miert werden.

Dies ware meines Erachtens ein wichtiger Schritt fir eine Objektivierung der Arbeitsbewer-

tung und der Hoffnung, den gender pay gap zu reduzieren.
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