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Veranstaltungsbericht

15, Géttinger Forum zum Arbeitsrecht. Am 27.10.2017 fand das
15. Géttinger Forum zum Arbeitsrecht statt, das erneut durch
den Verein zur Férderung der Arbeitsrechtsvergleichung und des
internationalen Arbeitsrechts e.V. sowie das Institut fiir Arbeits-
recht der Georg-August-Universitit Gbttingen veranstaltet wurde
und diesmal unter dem Tite] ,Entgeltgerechtigkeit auf dem Priif-
stand — Gestalrungsspielraum und Schranken bei der Entgeltfin-
dung® stand. Fiir die Veranstaltung konnten auch dieses Jahr
Vertreter aus Wissenschaft und Praxis als Referenten sowie ca,
150 teilnehmende Giste gewonnen werden, die gemeinsam fol-
gende Leitfragen erorterten: ,, Welche Vorgaben macht das Ar-
beitsrecht mit dem Ziel der Entgeltgerechtigkeit? Welchen Schutz
bietet das Antidiskriminierungsrecht in Entgeltfragen? Wie wird
Transparenz iiber das Entgeltgefiige hergestellt? Welche Bedeu-
tung hat der Betriebsrat fiir die Verwirklichung von Entgeltge-
rechtigkeit? Welche Rolle spielen die Tarifvertragsparteien fiir die
Entgeltgerechtigkeit?“,

Nachdem Prof. Dr. Hansjorg Otto als Vorsitzender des Forder-
vereins alle Teilnehmer begriift und seinen Dank an die Sponso-
ren ausgesprochen hatte, iibergab er das Wort an Prof. Dr. Olaf
Deinert, Institut fiie Arbeitsrecht der Universitdt Gottingen, der
zum ersten Referenten, Prof. Dr. Thomas Raab, Lehrstuhl fiir
Riirgerliches Recht und Arbeitsrecht der Universitit Trier, fiber-
leitete, der iiber das Thema ,Die Funktion des Betriebsrats bei
der Verwirklichung von Entgeltgerechtigkeit™ sprach und sich
auf die Mitbestimmung bei der Aufstellung und Anderung von
Entlohnungsgrundsitzen konzentrierte. In einem ersten Schritt

X NZA 2372017

ging Raab auf die Mitbestimmung des Betriebsrats bei der Lohn-
gestaltung im System des geltenden Rechts ein und beschrieb die
verschiedenen Gestaltungsfaktoren zur Verwirklichung von Ent-
geltgerechtigkeit sowie die besondere Funktion der betrieblichen
Mitbestimmung. Nachdem Raab sodann die neuere Rechtspre-
chung des BAG zur Mitbestimmung bei der Anderung von be-
stehenden Vergiitungssystemen kritisch analysierte, wandte er
sich der Funktion der Mitbestimmung bei der Aufstellung von
Entlohnungsgrundsétzen zu, In seinem Fazit stellte Raeb fest,
dass die Einfilhrung eines neuen Vergiitungssystems der Mitbe-
stimmung unterliege, wenn es sich um Entlohnungsgrundsétze
handelt. Soweit der Betriebsrat ein einheitliches Vergiitungssys-
tem fiir alle Arbeitnehmer aufstellen wolle, miisse er von seinem
Initiativrecht Gerbrauch machen.

Daran anschlieRend referierte Dr. Regine Winter, Richterin am
BAG, iiber , Die Kontrolle von Tarifvertrigen auf die Einhaltung
von Entgeltperechtigkeit® und warf zunidchst die Fragen auf:
»Was ist Entgeltgerechtigkeit?™ und ,, Wie weit kann die Kontrol-
le von Tarifvertrigen gehen?®. Dabei arbeitete Winter die beson-
ders herausragende Rolle der Tarifautonomie heraus, die in dem
Freiraum ohne staatlichen Eingriff liege, den die Koalitionen
sinnvoll ausgestalten sollen. Nachdem Winter kurz das Grund-
recht aus Art. 9 III GG erlduterte, das auch die Tarifautonomie
mit umfasse, ging sie auf die Rechtsprechung ein, die den Sozial-
partnern auf Grund ihrer Sachnihe eine Einschitzungspriroga-
tive {iberlasse, Hiernach kam Winter auf die Entwicklung des
Begriffs ,Richtigkeitsgewdhr® zu sprechen, der sich von ,Aus-
gewogenheitsgewihr iiber ,, Angemessenheitsvermutung® zur
wRichtigkeitsvermutung® entwickelt habe, worin Winter einen
Verstandniswandel sah. Auf Grund der Richtigkeitsgewidhr von
Tarifvertrigen sei den Gerichten ein Eingriff weitgehend ver-
wehrt, inshesondere sei eine AGB-Kontrolle nicht zuldssig. Au-
Rerdem miissten die Tarifvertragsparteien keine verniinftigen und
gerechten Lésungen wihlen, Nachdem sie Bedeutung der Tarif-
autonomie im deutschen Rechtsraum erdrterte, wandte sich
Winter dem Unionsrecht zn und verwies insbesondere auf Art, 121
und Art. 28 EU-Grundrechte-Charta und Art. 11 der Europii-
schen Sozialcharta, Zwar enthalte das Uniosisrecht kein identi-
sches Bild der Tarifautonomie wie in Deutschland, doch sei diese
der Union auch nicht fremd. Als nationale Kontrollméglichkeit
erwihnte Winter die mittelbare Bindung der Tarifvertragspartei-
en an die Grundrechte, vornehmiich Art. 3 T, II GG. Schlielich
griff Winter einige Leitfragen des Gottinger Forums auf und un-
terschied zwischen der Kontrolle von Tarifvertriigen auf die Ein-
haltung von Entgeltgerechtigkeit im engeren Sinne, bei der sie auf
die Grundrechte, das Antidiskriminierungsrecht, das Entgelt-
transparenzgesetz und das AGG hinwies, und im weiteren Sinne,
bei der Winter auf den Gesetzgeber verwies, dem nicht jede Rege-
lung zugunsten Dritter verwehrt sei. In diesem Zusammenhang
nannte sie das MiLoG, das durchaus in die Tarifautonomie ein-
greife. Als Fazit schloss Winter, die Frage der Kontrollmoglich-
keiten lasse sich nicht einheitlich beantworten, vielmehr komme
es auf den jeweiligen Rechtskontext an.

In der anschliefenden Diskussion unter der Leitung von Deinert
wurden einige Aspekte aus den Referaten der Vortragenden Raab
und Winter wieder aufgegriffen und kontrovers diskutiert. So
wurde auf andere Moglichkeiten des Betriebsrats bei der Ver-
wirklichung von Entgeltgerechtigkeit eingegangen und die Bedeu-
tung des Begriffswandels ,Richtigkeitsgewidht® zu ,Richtigkeits-

. vermutung® diskutiert. - .

Nach der Mittagspause wurde der zweite Teil des Géttinger Fo-
rums zum Arbeitsrecht durch Prof. Dr. Riidiger Kramuse, Instirut
fiir Arbeitsrecht der Universitdt Géttingen, eingeleitet, der kurz
den am Vormittag erarbeiteten rechtlichen Rahmen zusammen-
fasste und als Frage in den Raum warf, wie Praktiker mit Fragen
der Entgeltgerechtigkeit umgehen wiirden, In dem praxisorien-
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tierten Abschnitt wurde die Bedentung von Entgeltgerechtigkeit
fur die betriebliche Praxis erdreert. Hierbei wurde den Teilneh-
mern des Gottinger Forums zum Arbeitsrecht zunichst ein Ein-
blick in die Praxis durch Dr Axel Tegge, Geschiftsfiihrer der
Solvay-GmbH, Hannover, vermittele. Einleitend verwies Tegge
auf Angaben des Statistischen Bundesamts, wonach Frauen 21 %
weniger verdienten, Dabei handele es sich aber iiberwiegend nicht
um eine Diskriminierung von Frauen, sondern es steckten struk-
turelle Griinde dahinter, wie die Branche, die Berufswahl und die
Arbeitszeit von Frauen. Tegge versuchte im Folgenden am Bei-
spiel der Solvay-GmbH zu erkliren, wie Unternchmen mit der
Gleichbehandlung in der Bezahlung von Frauen und Méinnern
umgehen, Bei Tarifmitarbeitern werde die Entgeltgerechtigkeit
dadurch gewahrt, dass der Tarifvertrag nicht nach Geschlecht,
sondern nur nach der Art der Tdtigkeit und den gestellten Anfor-
derungen unterscheide, Die Bezahlung von AuRertariflichen Mit-
arbeitern erfolge nach der Hay-Methade, bei der alle Jobs in sog
»Job Families gruppiert sind, bei denen jeder Job nach Einfluss-
méglichkeiten, Autonomie, Komplexitit und Anforderungen eva-
luiert ist und so fiir die Leistung der Mitarbeiter gezahlt wird. In-
soweit bestehe kein Raum fiir Mitbestimmung, weil es sich um ein
weltweites System handele. Garant fiir die Entgeltgerechtigkeit sei
so einerseits die Anwendung von Tarifvertsiigen und andererseits
die Zahlung nach , Job Families“. Abschliefend betont Tegge die
besondere Transparenz dieses Systems, bei der eine Einsichtnahme
in die Bruttolohn- und Gehaltslisten der Tarif- und AuBertarif-
lichen Mitarbeiter méglich sei. Neben Tegge verlich auch der
Hauptgeschafisfithrer der VAA (Kéln) Rechtsanwalt Gerbard
Kronisch, der Bedeutung von Entgeltgerechtigkeit fiir die betrieb-
liche Praxis Ausdruck, in dem die Verwirklichung von Entgeltge-
rechtigkeit im aufertariflichen Bereich bei Leitenden Angestellten
erdrtert wurde, So werden im AT-Entgeltsystem Betriebsvereinba-
rungen geschlossen, der Betriebsrat habe ein Mitbestimmungs-
recht nach § 87 Nr. 10 BetrVG und der Sprecheransschuss habe
ein Mitwirkungsrecht nach § 30 SprAuG, sofern das AT-Ent-
geltsystem auch den Bereich Leitender Angestellter umfasse. Im
weiteren Verlauf verwies Kromisch auf den Gleichbehandhings-
grundsatz in § 27 ¥ SprAuG sowie anf den Persénlichkeitsrechts-
schutz in § 27 If SprAuG. Das Gehalt vor Minnern und Frauen
unterscheide sich um circa 5 %, wobei sich dies sachlich erkliren
lasse, ndmlich durch die unterschiedliche Karriereentwicklung
und den Elternschutz. Ahnlich wie Tegge stellte Kronisch ein Fnt-
geltsystem vor, welches in mehrere Gehaltshinder unterteilt ist.
Das AT-Entgeltsystem werde entsprechend der wirtschaftlichen
Lage flexibilisiert und zeichne sich durch eine variable Vergiitung
aus, bei der na der Unternehmenserfolg und der persénliche Er-
folg Beriicksichtigung finden.

Nach einer Kaffeepause referierten Anmdreas Henniger, Ab-
teilungsleiter Tarifrecht/-gestaltung, 1G BCE, Hannover, und
Gabriel Berger, Geschiftsfithrer Tarifpolitik, Tarifrecht, Siid-
westmetall, Stuttgart, liber die Bedeutung von Entgeltgerechtig-
keit fiir die tarifliche Praxis. Henniger verschaffte den Teilneh-
mern zuniichst einen Uberblick fiber die Hohe der Vergiitung in
der chemischen Industrie: Arbeitnehmer in der Entgeltgruppe 1
verdienen 32.880,05 Euro/p.a. in Niedersachsen, wihrend Ar-
beitnehmer in der Entgeltgruppe 13/k (kaufminnische Berufe)
76.780,55 Euro/p.a. verdienen. Um die Bedeutung von Entgeltpe-
rechtigkeit fiir die tarifliche Praxis zu verdeutlichen, zog Heni-
ger das biblische Gleichnis von den Arbeitern im Weinberg {Mat,
20, 1-16) heran und kam zu dem Ergebnis , Unterschiede machen
gliicklich® in dem Sinne, dass es fir das Gerechtigkeitsgefiihl
darauf ankommt, wie viel mehr man als andere verdiene. Im wei-
teren Verlanf machte Henrtiger auf die regionale Ungerechtigkeit
aufmerksam und leitete {iber zu der Geschlechtergerechtigkeit
und den Lohnliicken im Branchencluster Chemie. Henniger re-
siimierte, dass Gerechtigkeit viele Facetten habe und von der ei-
genen Perspektive abhinge. Zudem gebe es keine absolute Ge-
rechtigkeit und diese kénne auch nicht durch die Tarifvertrags-
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parteien geschaffen werden, doch fithrten Tarifvertriige immerhin
zu mehr Gerechtigkeit. Berger eréffnete seinen Vortrag mit der
These , Entgeltperechtigkeit®™ ist kein absoluter, sondern ein rela-
tiver Wert“ und veranschaulichte die Lohnunterschiede in den
verschiedenen Bundeslindern fiir dieselbe Tatigkeit je nach Bran-
che: Daraufhin schilderte Berger die Griinde die fiir die Rechsfer-
tigung der Gestaltungsfreiheit der Tarifvertragsparteien sprichen,
niamlich die Sachndhe der Tarifvertragsparteien, die Gewihrleis-
tung von branchenbezogener Entgeltgerechtighkeit, die Vermei-
dung betrieblicher Konflikte und schlieflich die Verhandhung auf
Augenhéhe. In seinem Fazit kam Berger zu dem Ergebnis, man
miisse die Gestaltungsspielrinme und die Einschitzungspriroga-
tive der Tarifvertragsparteien respektieren, Entgeltgerechtighkeit
sei {nur) innerhalb der geltenden tariflichen Strukturen zu ge-
wihrleisten und schlieflich seien die Ursachen fiir Entgeltunge-
rechtigkeit, wie der gender pay gap und die Typisierung nach
Frauen- und Minnerberufen zu hinterfragen,

In der anschlieffend von Krause gefithrten Diskussion warf Otto
die Frage auf, wie ein Familienzuschlag zu bewerten sei, der die
unterschiedliche Karriereentwicklung und die dadurch entste-
hende Lohnliicke zwischen Minnern und Frauen schiieffen kénn-
te. Henniger verwies auf bereits jetzt schon in Tarifvertriigen
vorhandene unterschiedliche Modelle, Berger hingegen zeigte
sich kritisch hinsichtlich eines Familienzuschlags und strich die
damit verbundenen Probleme heraus, nimlich wie ein solcher
Zuschlag gerecht gestaltet werden solle, auf welche Entgeltgrup-
pen man den Zuschlag begrenzen solle und dass letztlich immer
jemand die gefundene Losung als ungerecht empfinden werde.

In seinem Schlusswort dankte Orto allen Referenten, Teilnehmern
und Helfern. Das 16, Gottinger Forum zum Arbeitsrecht findet
am 25.10.2018 zum Thema , Konfliktfeld Arbeitszeit™ statt.

Patricia Schur-Matulewicz, MLE, wiss.
Mitarbeiterin, Georg-August-Universitiit Géttingen
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