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Was wird in dem Gesetz geregelt? Wo ist es anzuwenden?

Das Gesetz zur Forderung der Transparenz von Entgeltstrukturen ist nach einem jahrelangen Diskussions-
prozess zum 6. Juli 2017 in Kraft getreten. Das nun verabschiedete Entgelttransparenzgesetz (EntgTranspG)
enthalt folgende Bausteine:

1. Individueller Auskunftsanspruch: Arbeitgeber*innen mit mehr als 200 Beschaftigten miissen den Be-
schaftigten ab dem 6. Januar 2018 auf Anfrage erldautern, nach welchen Kriterien sie wie bezahlt wer-
den. Die Beschaftigten konnen sich auBerdem (iber Vergleichsentgelte von Beschéaftigten des anderen
Geschlechts informieren.

2. Bericht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit: Arbeitgeber*innen mit mehr als 500 Beschaftigten,
die lageberichtspflichtig nach dem HGB (Handelsgesetzbuch) sind, missen zudem regelmaRig Gber den
Stand der Gleichstellung und der Entgeltgleichheit berichten. Diese Berichte sind zu veroffentlichen.

3. Betriebliche Verfahren zur Uberpriifung und Herstellung von Entgeltgleichheit: Private Arbeitge-
ber*innen mit mehr als 500 Beschaftigten werden aufgefordert, regelmaRig ihre Entgeltstrukturen auf
die Einhaltung der Entgeltgleichheit zu Gberprifen.

Damit ist nur der 1. Baustein an Hochschulen mit mehr als 200 Beschaftigten anzuwenden (§ 10 — 14) und
dieser betrifft nur Tarifbeschaftigte und Bundesbeamt*innen. Sie kdnnen erstmals ab dem 6. Januar 2018
einen Auskunftsanspruch anmelden. Die Betriebsrdte (§ 14) bzw. sinngemal die Personalradte (§ 16) sollen
die Auskunftsverlangen entgegennehmen, ausgenommen sind hier die Auskunftsverlangen der Fiihrungs-
krafte. Seitens der Arbeitgeber*innen ist es ausreichend, wenn sie bei einem Auskunftsverlangen auf den
Tarifvertrag und die Eingruppierung verweisen.

Bei der Auskunft Gber die Vergleichstatigkeiten wird ein statistischer Median einer Vergleichsgruppe aus
mindestens sechs Angehdrigen des anderen Geschlechtes errechnet und bekannt gegeben. Diese Ver-
gleichsgruppe kann bei tarifgebunden Hochschulen nur aus Beschaftigten der gleichen Entgelt- oder Besol-
dungsgruppe gebildet werden. Der Auskunftsanspruch darf dann erst nach zwei Jahren wiederholt werden.

Eine beratende Rolle bzw. die Zustiandigkeit der Frauen-und Gleichstellungbeauftragten fiir die Umset-
zung des Gesetzes ist nur fiir Bundeshochschulen festgelegt. In anderen Féllen sind die jeweiligen Rege-
lungen der Landesgleichstellungsgesetze ausschlaggebend.
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Wie ist das Gesetz einzuschatzen?

Die bukof begriRt grundsatzlich die Einfihrung eines Entgeltgleichheitsgesetzes. Das aktuell vorliegende
Gesetz zur Forderung der Transparenz von Entgeltstrukturen wird jedoch dem Anspruch eines Entgeltgleich-
heitsgesetzes nicht gerecht. Dies begriindet sich wie folgt:

¢ Individualisierung und prekare Vertragskonstruktionen: Das durch das Gesetz legitimierte Auskunfts-
verlangen ist von Frauen nur individuell durchzusetzen. Ein Verbandsklagerecht wurde nicht vorgese-
hen. Dies benachteiligt vor allem Mitarbeiter*innen, die auf Basis eines befristeten Arbeitsvertrages
tatig sind, da sie durch die Abhangigkeit von der Beurteilung der Vorgesetzten oftmals in einer schwa-
chen Verhandlungsposition sind. Inwiefern sie unter diesen Bedingungen ihren Auskunftsanspruch ein-
fordern, ist fraglich. Dariber hinaus existieren im Hochschulbereich vielfiltige andere Beschaftigungs-
konstruktionen, z.B. durch Lehrauftrage, die von der klassischen Beschaftigung abweichen. Lehrbeauf-
tragte, Hilfskrafte und Werkauftragnehmer*innen werden nicht von dem Gesetz erfasst, da sie nicht als
Beschiftigte gelten. Dieses manifestiert zusatzlich die herrschende Ungleichbehandlung der an Univer-
sitaten tatigen Personen.

e Sanktionslosigkeit: Wenn durch das Auskunftsverlangen festgestellt wird, dass der auskunftsersuchen-
den Frau ein geringeres Entgelt gezahlt wird als Mdnnern, bleibt dies ohne direkt im Gesetz geregelte
Folgen fiir den Arbeitgeber. Lander wie Frankreich, Schweden, Finnland und Kanada haben staatliche
Kontroll- und Sanktionssysteme eingefiihrt. So werden bei nicht Einhaltung der Dokumentationspflicht
zum Beispiel Strafzahlungen fallig.

e Limitierte Reichweite: Ein deutliches Hemmnis ist, dass nach diesem Gesetz in tariflich gebundenen
Betrieben wie den Hochschulen nur innerhalb der gleichen Entgeltgruppe gepriift werden kann. Diese
starke Einschriankung erschwert die Offenlegung einer Entgeltdiskriminierung, die sich haufiger und
deutlicher an dem Grundsatz von ,gleichwertiger Arbeit” darstellt, die durchaus unterschiedlichen Ent-
geltgruppen zugeordnet ist. Dariliber hinaus kann eine falsche Eingruppierung mit diesem Instrument
nicht offengelegt werden.

e Fihrungskrafte: Als einzig zu identifizierende Gruppe kénnten weibliche unbefristet beschaftigte Fiih-
rungskrafte von dem Gesetz profitieren, wenn sie tGbertariflich oder geméaR verhandelten Zulagen be-
zahlt werden. Aktuellen Untersuchungen zufolge ist der Gender Pay Gap in dieser Gruppe besonders
groR. Als Herausforderung bleibt dann das Benennen einer Vergleichsgruppe von sechs mannlichen
Fihrungskraften in gleicher Entgelt-/Besoldungsgruppe.

Vom Entgelttransparenzgesetz zu einem Entgeltgleichheitsgesetz

Flr den Aktivitatsradius der bukof ist nur die hier erneut erfolgte Definition wesentlicher Grundsatze und
Begriffe zum Gebot der Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Mannern bei gleicher und gleichwertiger
Arbeit hervorzuheben: Nach § 3 (3) liegt eine mittelbare Entgeltbenachteiligung vor, wenn dem Anschein
nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Beschaftigte wegen des Geschlechts gegeniiber Be-
schaftigten des jeweils anderen Geschlechts in Bezug auf das Entgelt in besonderer Weise benachteiligen
kénnen.

Diese Wirkung einer mittelbaren Diskriminierung des scheinbar neutralen Tarifvertrages des Offentlichen
Dienstes konnte in vielen Forschungsprojekten festgestellt werden. Insbesondere das von der bukof-MTV-
Kommission begleitete EU-Projekt ,Alles, was Recht ist“ hat schon im Jahr 2002 nachgewiesen, dass an
Hochschulen ,typische Frauen- und Mannertatigkeiten” gleichwertig sind, aber zu Ungunsten der Frauen
bewertet und entlohnt werden (z. B. Sekretarinnen versus Handwerker, Bibliothekarinnen versus Ingeni-
eure u. a.) Das heift konkret, dass diese Tatigkeiten aufgrund eines Gender Bias in Tarifverhandlungen un-
terschiedlichen Entgeltgruppen zugeordnet sind, die aber laut dem Entgelttransparenzgesetz gar nicht mit-
einander verglichen werden diirfen, obwohl die Anforderungen an Ausbildung etc. gleichwertig sind. Hinzu
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kommt, dass viele Anforderungen weiblich konnotierter Arbeitsplatze (z.B. psycho-soziale Kompetenz, Be-
eintrachtigungen durch Arbeitsunterbrechungen und Arbeitsbedingungen) im Tarifvertrag liberhaupt nicht
bewertet werden. Zum Beispiel wird Korperkraft nur bei ,,typischen“ handwerklichen ,Mannertatigkeiten”
gut honoriert, aber bei Pflegekraften auRer Acht gelassen.

Dariber hinaus werden bei gleichen tarifvertraglichen Grundlagen die Aufgaben der Beschéftigten an den
Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften bzw. Fachhochschulen im Vergleich zu Universitaten schlech-
ter entgeltet und innerhalb dieser Unterschiede wiederum die Arbeit von Frauen schlechter bewertet als
die von Mannern. Unter anderem liefern die Prifverfahren, die die Antidiskriminierungsstelle des Bundes
an Hochschulen durchfiihrt, aktuelle Belege fiir einen Gender Pay Gap in verschiedenen Bereichen. Ebenso
zeigt der Gender-Report 2016 in NRW die ungleiche Bezahlung der an Universitdten beschaftigten Arztinnen
und Arzte.

Empfehlung

Wir empfehlen den Frauen- und Gleichstellungsakteur*innen in ihren Organisationen das zertifizierte Pruf-
verfahren ,EG-Check” mit seinen verschiedenen Bausteinen zur Herstellung einer Entgeltgleichheit zu nut-
zen. Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes unterstiitzt Arbeitgeber*innen, die dieses fiir den Offentli-
chen Dienst geeignete Prifverfahren anwenden. Erste Belege zeigen erfolgreich auf, wo verantwortliche
Arbeitgeber vorhandenes Diskriminierungspotential vermeiden und im Ergebnis Entgeltgleichheit besser
erreichen kdnnen.

Der ,Gleichbehandlungscheck” der Antidiskriminierungsstelle des Bundes bietet zudem die Maoglichkeit,
Uber die Analyse von Beschaftigungsstrukturen (z. B. Personalauswahlverfahren, Beurteilungen, Teilzeit) ei-
nen Einstieg in das Thema Defizite geschlechtsspezifischer Arbeitsbedingungen zu finden.



