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Entgeltdiskriminierung von Frauen verhindern

Entgeltdiskriminierung von Frauen verhindern! )
Antrag Nr. 08-14 / 03203 der Stadtratsfraktion DIE GRUNEN/RL vom 23.03.2012

Sitzungsvorlage Nr. 14-20 / V 00801

8 Anlagen

Beschluss des Verwaltungs- und Personalausschusses vom 10.12.2014 (VB)
Offentliche Sitzung

l. Vortrag des Referenten

1. Anlass

Mit Antrag Nr. 08-14 / 03203 der Stadtratsfraktion DIE GRUNEN/RL vom 23.03.2012 wurde
die Stadtverwaltung gebeten zu prifen, welche Mdglichkeiten bestehen um:

- Entgeltdiskriminierungen in Entgeltregelungen und Vertradgen aufzudecken und nach-
zuweisen

- Vergaben und v.a. Ausschreibungen daran zu binden, dass keine Entgeltdiskriminierungen
vorliegen, bzw. dass nur Vertrage mit Kooperationspartnerinnen abgeschlossen werden,
die die ILO-Kernarbeitsnormen 100 (Gleichheit des Entgelts) einhalten.

Die Sitzungsvorlage Nr. 08-14 / V10024 des Direktoriums vom 26.09.2012 (behandelt im
VPA am 12.12.2012) beinhaltet eine Stellungnahme des Personal- und Organisationsrefe-
rats sowie eine Stellungsnahme des Kommunalen Arbeitgeberverbandes Bayern e.V. (KAV
Bayern). Nach Auffassung des KAV Bayern ist das derzeitige Entgeltsystem des TV6D dis-
kriminierungsfrei. Es existieren keine Eingruppierungs- und Vergutungsvorschriften, die un-
mittelbar an das Geschlecht der Beschaftigten anknipfen. Das Personal- und Organisati-
onsreferat hat sich den Ausfihrungen des KAV vollinhaltlich angeschlossen. Desweiteren
wurde auf eine Analyse der Stadtkdmmerei verwiesen, die auf der Grundlage der
Jahresmittelbetrage sowie dem Frauen- und Manneranteil in den Besoldungs- und
Entgeltgruppen die Entgeltstrukturen bei der Landeshauptstadt Minchen untersuchte.
Dabei wurde ein Entgeltunterschied von 3,4 % zugunsten der Frauen errechnet. Aufgrund
dieser Erkenntnisse, dass es namlich keinen Anhaltspunkt fir eine unbereinigte Lohnlicke
zu Lasten der Frauen bei der Landeshauptstadt Minchen gibt, sah das Personal- und
Organisationsreferat keine Veranlassung, tiefer in die Materie einzusteigen.

Der Verwaltungs- und Personalausschuss vom 12.12.2012 sowie die Vollversammlung des
Stadtrates vom 19.12.2012 haben in Ab&nderung des Referentenantrags beschlossen:

1. Das Personal- und Organisationsreferat wird beauftragt in Abstimmung mit der
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Gleichstellungsstelle die Entgeltregelungen der LH Minchen auf Entgeltdiskriminierungen
durch eine externe Untersuchung Uberprifen zu lassen.

Dabei wird auf Basis des bereinigten Gender Pay Gap das Messverfahren des eg-check
angewandt.

2.

3. Der Stadtratsantrag Nr. 08-14 / A 03203 der Stadtratsfraktion DIE GRUNEN/RL vom
23.03.2012 bleibt aufgegriffen.

4.

Im Folgenden werden die Ergebnisse zu Ziff. 1 des Beschlusses vom 12./19.12.2012
(VPA/VV) dargelegt.

2. Verdienstunterschiede von Frauen und Mannern
2.1 Unbereinigter und bereinigter Gender Pay Gap und aktuelle Zahlen

Im 0.g. Beschluss wird das Personal- und Organisationsreferat beauftragt, auf der Basis
des bereinigten Gender Pay Gaps das Messverfahren des eg-check anzuwenden.

Eine Berechnung des bereinigten Gender Pay Gaps kann allerdings nicht mit Hilfe des
Messinstruments des eg-check erfolgen. Eg-check setzt nicht an der betrieblichen Entgelt-
licke an, sondern untersucht Vergutungsbestandteile einzeln nach moglicher Diskriminie-
rung: ,Eine pauschale Priifung des Bruttoarbeitsentgelts ist nicht sinnvoll, da zu jeder Ent-
geltkomponente spezifische Regelungen und Kriterien gehdren, die jeweils eine Benachteili-
gung ausldsen kénnen. Auch aus rechtlichen Grinden ist es erforderlich, jeden Entgeltbe-
standteil fur sich zu prufen.” (http://www.eg-check.de/html/22.htm, Stichwort ,Die Prifinstru-
mente®).

Das Personal- und Organisationsreferat hat deshalb
+ eigene Berechnungen zur Einkommenssituation von Frauen und Mannern bei der
Landeshauptstadt Minchen durchgefiihrt und sich dabei am Statistischen Bundes-
amt, am Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend sowie am
Bayerischen Staatsministerium fur Arbeit und Sozialordnung, Familie und Frauen
orientiert, und
« Hintergrinde fur die festgestellten Werte herausgearbeitet.

Daneben wurde das Messverfahren des eg-check fur die Entgeltbestandteile ,Erschwernis-
zuschlage® und ,Leistungsvergutung” durchgefiihrt, wie unter Ziff. 3 ausfihrlich dargestellt.

Doch zunéchst zur Begriffsklarung. Wie das Statistische Bundesamt mitteilt, war im Jahr
2013 der durchschnittliche Bruttostundenverdienst von Frauen um 22 % niedriger als der
von Mannern (Statistisches Bundesamt, Pressemitteilung Nr. 104 vom 18.03.2014). Bei
dieser Zahl handelt es sich um den unbereinigten Gender Pay Gap, der den durchschnittli-
chen Bruttostundenverdienst aller Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in allgemeiner
Form miteinander vergleicht. Faktoren, die den Lohnabstand zumindest teilweise erkléren,
wie etwa der Bildungsabschluss oder der Beruf, werden bei dieser Berechnung nicht be-
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ricksichtigt. Der unbereinigte Gender Pay Gap stellt einen Gesamtiberblick tber ge-
schlechtsspezifische Verdienstunterschiede dar und geht somit tber das Thema ,Gleicher
Lohn fir gleiche Arbeit* hinaus (Statistisches Bundesamt, Pressemitteilung Nr. 191 vom
31.05.2010).

Rund zwei Drittel des unbereinigten Gender Pay Gap lassen sich auf strukturelle Faktoren
zurtckfhren: Unterschiede in den Branchen und Berufen, in denen Frauen und Manner
tatig sind, sowie ungleich verteilte Arbeitsplatzanforderungen hinsichtlich Fihrung und Qua-
lifikation. Dartber hinaus arbeiten Frauen haufiger als Manner Teilzeit oder sind geringflgig
beschéftigt (Statistisches Bundesamt, Pressemitteilung Nr. 108 vom 19.03.2013). Wéhrend
vollzeitarbeitende Frauen 2010 einen durchschnittlichen Bruttostundenverdienst von 15,38
Euro hatten, lag der von teilzeitbeschatftigten Frauen bei 13,92 Euro und der von geringfligig
beschéftigten Frauen bei 8,61 Euro (Statistisches Bundesamt, Verdienststrukturerhebung
2010).

Das verbleibende Drittel des unbereinigten Verdienstunterschieds kann nicht durch arbeits-
platzrelevante Merkmale erlautert werden. Dieser sogenannte bereinigte Gender Pay Gap
lag 2010 bundesweit bei 7 %, d.h. Frauen verdienen bei vergleichbarer Qualifikation und
Tatigkeit pro Stunde durchschnittlich 7 % weniger als Manner. Als Hauptursache fur den be-
reinigten Verdienstunterschied bezeichnet das Statistische Bundesamt familienbedingte Er-
werbsunterbrechungen, die fir viele Frauen einen Karriereknick bedeuten (Statistisches
Bundesamt, 19.03.2013).

Im 6ffentlichen Dienst féllt der geschlechtsspezifische Verdienstunterschied wesentlich ge-
ringer aus als in der Privatwirtschaft. Im Jahr 2012 lag der unbereinigte Verdienstabstand im
offentlichen Dienst bei 6 %, im friheren Bundesgebiet bei 8 % und in den neuen Bundeslan-
dern bei -1 % (Statistisches Bundesamt, 08.08.2013). Im Freistaat Bayern betragt der unbe-
reinigte Entgeltunterschied 5,7 %
(www.stmas.bayern.de/gleichstellung/erwerbsleben/oe-dienst.php).

Untersuchungen bzw. Erkenntnisse hinsichtlich eines bereinigten Gender Pay Gaps im 6f-
fentlichen Dienst liegen nicht vor. Es gibt bisher nur Untersuchungen zum bereinigten Gen-
der Pay Gap fur die Gesamtwirtschaft in Deutschland.

2.2 Methodische Erlauterungen zu den Berechnungen des Personal- und
Organisationsreferats

Der Verdienstunterschied von Frauen und Mannern wird normalerweise durch den Unter-
schied zwischen dem durchschnittlichen Bruttostundenverdienst der Frauen und dem der
Manner dargestellt. Bei der Berechnung des Verdienstunterschieds gibt es verschiedene
Methoden. Sie unterscheiden sich hinsichtlich folgender Aspekte:

1. ob Brutto- oder Nettoverdienste und ob diese mit Sonderzahlungen verwendet wer-
den

2. ob neben Vollzeit- auch Teilzeitbeschéftigte einbezogen werden und ob dabei eine

festgelegte Mindestzahl an Arbeitsstunden beriicksichtigt werden soll

welche Wirtschaftszweige einbezogen bzw. explizit ausgeschlossen werden sollen

nach welcher Formel der Durchschnitt berechnet werden soll: als arithmetisches Mit-

tel, als Median oder durch Division der Summe der Verdienste durch die Summe der

Arbeitsstunden (vgl. Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend

Hw
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und des Statistischen Bundesamtes 2009, Der Verdienstunterschied von Frauen und
Mannern im 6ffentlichen Bereich und in der Privatwirtschaft. Ergebnisse des Projekts
Lverdienstunterschiede zwischen Mannern und Frauen, S. 8)

zul.

Bei der Analyse des Personal- und Organisationsreferats wurde der Bruttomonatsverdienst
von Frauen und Mannern berechnet.

Bruttostundenverdienste gibt es im Besoldungsrecht grundsatzlich nicht. Auch im Tarifrecht
wird generell auf die Monatsbetrage der Entgelttabellen zum TV6D abgestellt.

Eine Berechnung des Nettoverdienstes ware wegen der individuellen Steuer- und
Sozialversicherungsabziige nicht zielflihrend.

Der Berechnung des Entgeltunterschieds von Frauen und Mannern bei der LH Miinchen lie-
gen folgende Parameter (analog der Veroffentlichungen des Freistaats sowie des
Statisti-schen Bundesamtes) zugrunde:

+ tatsachlich gezahlte Entgelte (nicht Jahresmittelbetrage) nach BayBesG, TV6D,
TV SUED, TV-V

+ bei den Auswertungen wurden folgende Entgeltbestandteile nicht beriicksichtigt:
« familienbezogene Entgeltbestandteile (Ehegattenanteil, Familienzuschlag, Besitz-
stand Kind, Miinchen-Zulage Kind, Kindergeld)
+ jahrliche (anteilige) Sonderzahlung
+ Basis-/Zusatzpramien

« auf der Basis eines Monats (ohne Besonderheiten):
bei Tarifbeschéaftigten August 2013,
bei Beamtinnen / Beamten September 2013;

Zu 2.

Es wurden Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigte einbezogen (ohne Dienstkréfte in Altersteilzeit
und geringflgig Beschaftigte).

Zu 3.
Es wurden folgende Berufsgruppen/Konstellationen ausgeschlossen:

« Beschaftigte in Altersteilzeit

+ geringfiigig Beschéftigte

«  Minchner Philharmoniker

« AuBertariflich Beschétftige (insgesamt nur 38 Personen)

«  Munchner Kammerspiele (werden nicht vom POR-P4 abgerechnet)

+ (Teilmonats-) Beurlaubte

- Beschaftigte nach Ablauf der Lohnfortzahlung im Krankheitsfall

+ Azubis / Anwérterinnen und Anwarter / Praktikantinnen und Praktikanten
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Zu 4.

Folgende Berechnungsmethode wurde angewendet: Die Division der Summe der Ver-
dienste durch die Summe der Vollzeitaquivalente (VZA), jeweils fir Frauen und Manner
separat berechnet. Daraus ergibt sich ein Durchschnittsverdienst (als arithmetisches Mittel)
fur Frauen und Manner pro VZA. Bei der Betrachtung nach VZA werden die
Mitarbeiterin-nen und Mitarbeiter mit ihrem tatsachlichen Arbeitsanteil berlcksichtigt
(Stichwort Teilzeit).

2.3 Unbereinigter Verdienstunterschied von Frauen und Mannern bei der
Landeshauptstadt Miinchen

Berechnungen des Personal- und Organisationsreferats stellten fir August bzw. September
2013 bei der Landeshauptstadt Minchen einen Entgeltunterschied von insgesamt 3,34 %
zugunsten der Manner fest, d.h. Frauen verdienten in diesem Zeitraum durchschnittlich
3,34 % weniger als Manner. Dieser Wert ist im Vergleich mit dem 6ffentlichen Dienst bun-
desweit (friheres Bundesgebiet 8 %) sowie mit dem Freistaat Bayern (5,7 %) vergleichs-
weise niedrig. Differenziert nach den verschiedenen Besoldungs- bzw. Entgeltbereichen
zeigt sich folgendes Bild:

Besoldungs-/Entgeltbereich | Vorteil/Nachteil Frauen In %
Beamtenbereich Vorteil Frauen 3,66 %
Tarifbereich Nachteil Frauen 5,43 %
- TVOD Nachteil Frauen 3,39 %
- SuED Nachteil Frauen 8,29 %
. TV-V Nachteil Frauen 6,73 %
Alle Beschaftigtengruppen | Nachteil Frauen 3,34 %
(Beamten- und Tarifbereich)

2.4 Erklarung der Einkommensunterschiede

Insgesamt lassen sich der errechnete Vorteil fir Frauen im Beamtenbereich sowie der
Nachteil fir Frauen im Tarifbereich auf drei Griinde zurtickfuhren:

1. Erschwerniszuschlage fir Tarifbeschaftigte im ehemaligen Arbeiterbereich,
insbesondere in den Entgeltgruppen E2 — E5 (Uberwiegend ,Mannerdoménen®)

2. Stufenhemmung im Tarifbereich bei Arbeitsunterbrechungen (Elternzeit, unbezahlte
Beurlaubung)

3. Gebremste berufliche Entwicklung nach Beurlaubung und Ruckkehr in Teilzeit

Die Einkommensunterschiede (Vor- und Nachteile) fur Frauen in den verschiedenen Berei-
chen lassen sich wie folgt erklaren:
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2.4.1 Beamtenbereich

Im Beamtenbereich, der einen Frauenanteil von 47,4 % aufweist, verdienen Frauen — bezo-
gen auf Vollzeitaquivalente - im Durchschnitt 3,66 % mehr als M&nner (Anlage 1).

Die Besoldungsgruppe von Frauen liegt - trotz durchschnittlich etwas geringerer Beschéfti-
gungsdauer und Stufe - im Durchschnitt um 0,77 % hdéher als bei Mannern. Dieser Wert
lasst sich zum einen damit erklaren, dass in den héheren Besoldungsgruppen (Qualifikati-
onsebenen 3 und 4), insbesondere im Lehrdienst, der Frauenanteil insgesamt relativ hoch
ist. Zum anderen finden sich gerade in niedrigeren Besoldungsgruppen (Qualifikationsebe-
nen 1 und 2) oftmals mannlich dominierte Beschaftigtengruppen, die aufgrund ihres Téatig-
keitsfeldes grundsatzlich verbeamtet werden, z.B. die Berufsfeuerwehr (ca. 1600 Personen)
oder die Schulhausmeister (260 Personen).

Hinzu kommt, dass das Zulagen- bzw. Zuschlagswesen im Beamtenrecht nur eine sehr ge-
ringe Rolle spielt. Auch fihren Elternzeit und familienpolitische Beurlaubungen erst nach ei-
ner Dauer von 3 Jahren pro betreuter Person zu einer Hemmung der Stufenlaufzeit, ein
Stufenrickfall findet zudem nicht statt. Diesbezuglich wirkt sich auch die bis 2010 geltende
Rechtslage aus, wonach Elternzeiten und Beurlaubungen bis zur Vollendung des 31./35.
Lebensjahres zu keiner Verschlechterung des Besoldungsdienstalters gefiihrt haben.

2.4.2 Tarifbereich

Der Frauenanteil liegt im Tarifbereich bei 62,5 %. Frauen verdienen dabei insgesamt
5,43 % weniger als Manner. Eine differenzierte Betrachtung nach verschiedenen Tarifver-
trdgen bzw. ausgewahlten Berufsgruppen ergibt folgendes Bild:

2.4.2.1 TV6D

Im Bereich TVOD betragt der Nachteil fir Frauen insgesamt 3,39 % (einschlieRlich
Zulagen). (Anlagen 2 und 3).

Bei der durchschnittlichen Entgeltgruppe zeigt sich ein ahnliches Phanomen wie im Beam-
tenbereich: Frauen sind trotz etwas kirzerer Beschéaftigungsdauer und geringerer Durch-
schnittsstufe etwas hdher eingruppiert. Der Umstand, dass die Verwaltung (Qualifikations-
ebenen 2 und 3) einen eher frauendominierten Beschaftigungsbereich darstellt, wahrend
der an- und ungelernte Arbeiterbereich (Qualifikationsebene 1) sowie Handwerkerbereich
(Qualifikationsebene 2) berwiegend mannlich gepragt ist, vermag dies zu erklaren.

Fir den TVOD lasst sich der Entgeltnachteil von Frauen anhand der Ergebnisse der Aus-
wertung (Anlage 3) vor allem an zwei Griinden festmachen:

2.4.2.1.1 Erschwerniszuschlage

In den Entgeltgruppen E 2 U- E 5 (Qualifikationsebene 1) besteht ein erhebliches Entgelt-
minus fur Frauen. Es liegt zwischen 7,5 % und 11,7 %.
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Dieser Entgeltunterschied zwischen Mann und Frau wird im wesentlichen durch die Zahlung
von Erschwerniszuschlagen nach der Ortlichen Tarifvereinbarung A 19 verursacht. Er-
schwerniszuschlage werden fur schwere korperliche Tatigkeiten oder sonstige Erschwernis-
se wie Staub, Hitze, La4rm oder Geruchsbelastigung gezahlt. Bezugsberechtigt ist daher na-
turgeman vorwiegend der an- und ungelernte Arbeiterbereich der Stadt, in dem der Manne-
ranteil sehr hoch ist (z.B. Milleinsammlung, StralRenbau und -reinigung, Friedhofe, Garten-
bau). Frauen sind hingegen in korperlich schweren Arbeiten, die mit Erschwerniszuschlagen
belegt sind, auch heute noch wenig vertreten.

Lediglich die Entgeltgruppe E 2 U ist frauendominiert (82 %). In dieser Entgeltgruppe befin-
den sich alle Reinigungskréfte der Stadt. Dennoch ergibt sich auch hier ein deutlicher Ent-
geltnachteil fur Frauen, da fir eine normale Reinigungstatigkeit kein Erschwerniszuschlag
gewahrt wird. Der verbleibende Manneranteil von 18 % erhdlt hingegen Erschwerniszu-
schléage in deutlicher Hohe (z.B. StraBenreinigungsarbeiter), was den Entgeltunterschied er-
klart.

Lasst man bei einem Vergleich die Zuschldge und Zulagen aufRen vor und betrachtet man
ausschlief3lich das Grundentgelt von Frauen und Mannern (vgl. Anlage 3 unten), ergibt sich
ein Entgeltvorteil zugunsten der Frauen in Hohe von 2,78 %. Damit ist eine wesentliche Er-
klarung fur den Entgeltunterschied gefunden.

2.4.2.1.2 Unterbrechung des Arbeitslebens

Im Verlauf der weiteren Entgeltgruppen E 6 bis E 14 (Ausnahmen: Entgeltgruppe E 7 nur
Arbeiterbereich, Entgeltgruppe E 13 technik- und damit mannerlastig) tritt eine anndhernd
paritatische Verteilung der Beschaftigtenanteile von Frau und Mann ein. Damit geht zwar
eine sukzessive Verringerung des Entgeltunterschiedes zugunsten der Frauen einher. Den-
noch zeigt sich noch ein Entgeltnachteil von Frauen zwischen rund 2% und 4 %.

Hier sind mit grof3er Wahrscheinlichkeit familidre Arbeitsunterbrechungen von Frauen ur-
sachlich fur die geringere Entgelthéhe. Nach wie vor nehmen Frauen Elternzeit und
unbe-zahlte Beurlaubungen zur Kinderbetreuung in Anzahl und Dauer starker in Anspruch
als Manner, wenn auch die durchschnittliche Beurlaubungsdauer in den vergangenen
Jahren — untersttitzt durch eine Reihe arbeitgeberseitiger Anstrengungen — deutlich spirbar
gesunken ist.

Die tarifvertraglich vorgeschriebene Hemmung der Stufenlaufzeit bei Abwesenheiten gem.
817 Abs. 3 Satz 2 TV6D, die fir alle Beschaftigten geschlechtsunabhangig gilt und grund-
satzlich auch bei einer familienbedingten Abwesenheit ab dem ersten Tag greift (Ausnah-
me: Mutterschutz), fihrt regelméaRig zu einem zeitverzdgerten Vorrucken in die nachste
Stufe. Der weiter vorgeschriebene Stufenriickfall des § 17 Abs. 3 Satz 3 TV6D ab einer fa-
miliaren Unterbrechungszeit (Elternzeit und ggf. anschlielende unbezahlte Beurlaubung)
von fUnf Jahren vermag diese Problematik zu verscharfen, wenngleich die damit verbunde-
nen Folgen — Ruckstufung um eine Stufe und Neubeginn der Stufenlaufzeit — erst in den
kommenden Jahren zum Tragen kommen werden (Beginn der 5 Jahresfrist erst ab Eintritt
in eine regulare Stufe zum 01.10.2007, Funf-Jahres-Dauer gilt fir jedes einzelne Kind).
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Die Tatsache, dass Frauen bei einer durchschnittlichen Beschéaftigungsdauer von 15 Jahren
bislang eine durchschnittliche Stufe von 4,4 erreicht haben, belegt diese Einschatzung. Bei
durchgehend aktivem Arbeitsleben wirde sich bei dieser Beschaftigungszeit tarifvertraglich
bereits die Stufe 6 ergeben.

Bestéatigt wird dies auch durch die Tatsache, dass in Entgeltgruppe E 9, der Einstiegsebene
der Qualifikationsebene 3, der Entgeltnachteil von Frauen fast gegen Null geht. In den
ersten Berufsjahren nach Abschluss eines Studiums sind familidre Unterbrechungen erfah-
rungsgemal eher selten, diese erfolgen meist erst nach einigen Jahren erfolgreichem Be-
rufseinstieg.

Konsequenterweise steigt der Entgeltvorteil der Manner in der Entgeltgruppe E 12 wieder
deutlich an (5,24 %) und setzt sich auch in Entgeltgruppe E 13 mit 3,91 % fort. Zudem be-
finden sich in diesen beiden Entgeltgruppen viele technische Ingenieure der Qualifikations-
ebene 3 (diese werden im Gegensatz zum Verwaltungsdienst nur selten verbeamtet), die
erheblich weniger Arbeitsunterbrechungen aufweisen und somit in héheren Stufen einge-
reiht sind. Dies verstarkt den Entgeltunterschied weiter.

2.4.2.2 Sozial- und Erziehungsdienst (TV SUED)

In den Sozial- und Erziehungsberufen liegt der Frauenanteil bei 91,5 %. Hier betragt das
Entgeltminus fur Frauen — einschlief3lich aller Zulagen — insgesamt 8,29 % (Anlage 4).

Erschwerniszuschlage werden im Sozial- und Erziehungsdienst nicht bezahlt, kbnnen dem-
nach den Entgeltunterschied nicht verursachen. In der Hauptsache werden somit die (i.d.R.
familiaren) Unterbrechungen des Berufslebens urséchlich fiir den signifikanten Entgeltnach-
teil von Frauen sein.

Beim Erziehungsdienst liegt der Frauenanteil noch héher (93 %). Erzieherinnen weisen
durchschnittlich eine langere Beschaftigungsdauer von 13,4 Jahren auf, sind damit im
Durchschnitt um 4,2 Jahre langer beschaftigt als ihre mannlichen Kollegen. Ihre durch-
schnittliche Stufe ist hingegen nicht in gleicher Weise erhdht. Die Stufenhemmung durch
Elternzeit und/oder unbezahlte Beurlaubung macht sich hier deutlich bemerkbar. Lange
Beurlaubungszeitraume kdnnen diesen Trend in Zukunft weiter verstarken.

Dariiber hinaus liegt die Beurlaubtenquote im Erziehungsdienst mit 13,7 % deutlich Uber
dem stadtischen Gesamtdurchschnitt von 4,6 %. Dies erklart, weshalb die Entgeltunter-
schiede im Sozial-und Erziehungsdienst hoher ausfallen als im sonstigen Tarifbereich.
Denn erhdhte familienbezogene Abwesenheiten bei Tarifbeschéftigten des Erziehungs-
dienstes schlagen sich durch Stufenhemmung und ggf. -riickfall deutlich mehr auf die
durchschnittliche EntgelthGhe nieder.

Als weitere Folge ergibt sich im fortlaufenden Berufsleben fiir Frauen auch eine durch-
schnittlich geringere Entgeltgruppe. Tarifbeschéftigte verbleiben wahrend ihrer Berufspause
zudem in ihrer bisherigen Entgeltgruppe, wahrend vergleichbare Dienstkrafte ohne Unter-
brechung ihre berufliche Karriere sukzessive ausbauen und oftmals in eine héhere Entgelt-
gruppe eingruppiert werden. Da der Anteil von Frauen mit Berufspause erheblich grof3er ist
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als der der Manner, fihrt dies fur Frauen - trotz durchschnittlich langerer Beschaftigungs-
dauer - zu einer durchschnittlichen Eingruppierung, die annédhernd eine S-Entgeltgruppe
niedrigerer ist als die der Manner. Im Sozialdienst sind es anders als im Erziehungsdienst
sogar durchschnittlich zwei Entgeltgruppen, auch bedingt durch die hier meist mannlich be-
setzte Leitungsfunktionen (z.B. in Heimen).

2.4.2.3 TV-V

Der Tarifvertrag fur Versorgungsbetriebe (TV-V) findet bei der Stadt nur fur die MUinchner
Stadtentwésserung (MSE) Anwendung. Hier betragt der Frauenanteil 19 %, der Entgeltun-
terschied liegt bei 6,73 % zugunsten der Manner (Anlage 5).

Es handelt sich hier um eine klassische Mannerdoméane mit einem hohem Beschéftigtenan-
teil von (ehemaligen) Arbeitern. Zugleich beinhaltet die Aufgabenstellung eine ganze Reihe
von Erschwernissen (Arbeiten in engen Kandlen, Geruchsbeléstigung, Hitze, Schmutz), fir

die Erschwerniszuschlage gezahlt werden. Dieses zuséatzliche Entgelt geht somit Uberwie-
gend an Méanner im Arbeiterbereich (Qualifikationsebenen 1 und 2), was zu 0.g. deutlichen

Entgeltunterschied fuhrt.

Betrachtet man allein das Grundentgelt, ohne Erschwerniszuschlage und Zulagen (z.B. fur
Wechselschicht und/oder Samstags-/Sonntagsarbeit), sinkt das Entgeltminus von Frauen
auf 0,63 %.

Zusammenfassung:

Es zeigt sich, dass Erziehungszeiten und Beurlaubungen im Tarifbereich zu einer verringer-
ten Entgelthéhe fuhren. Da diese Berufspausen nach wie vor tberwiegend von Frauen in
Anspruch genommen werden, hat dies nach dem beruflichen Wiedereinstieg eine geringere
Entgelth6he fur Frauen gegenuber Mannern (mit weniger Beurlaubungszeiten) zur Folge.

Dies mag eine zumindest mittelbare Benachteiligung von Frauen darstellen. Diese lasst
sich jedoch durch den Arbeitgeber nicht einseitig beseitigen, da mit Stufenhemmung und
-rickfall des § 17 Abs. 3 TV8D geltendes Tarifrecht Ursache fiir die negativen Auswirkun-
gen beruflicher Abwesenheiten ist. Nur durch kirzere Beurlaubungszeiten kénnen diese
Folgen abgemildert werden. Hier hat in den vergangenen Jahren bereits eine positive Ent-
wicklung eingesetzt. Die durchschnittliche Beurlaubungsdauer bei der Landeshauptstadt
Munchen hat sich in den vergangenen Jahren kontinuierlich nach unten entwickelt. 2006 lag
sie bei ca. funf bis sechs Jahren (Beurlaubtenbefragung 2006); 2012 waren Frauen durch-
-schnittlich nur noch 1,32 Jahre beurlaubt, Manner 2,5 Monate. Diese positive Entwicklung
kann die Stadt als Arbeitgeberin auch weiterhin durch geeignete berufsspezifische Wieder-
-eingliederungsmaflinahmen und flexible Arbeitzeitmodelle unterstiitzen. Gerade in
Mangel-bereichen wie dem Erziehungsdienst bei gleichzeitig sehr hoher Beurlaubtenquote
koénnten verstarkte Anstrengungen zu einer beiderseitigen Win-Win-Situation fuhren.
Entsprechendes Handlungspotenzial bestatigen die bisherigen Erfahrungen in der Teilzeit-
und Beurlaubtenberatungsstelle.

Erschwerniszuschlage werden bislang tariflich fur Gberwiegend kdrperliche Tatigkeiten ge-
zahlt, die in der gro3en Mehrzahl von M&nnern ausgelibt werden. In frauendominierten Be-
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schaftigungsbereichen (z.B. Erziehungsdienst, Alten- und Krankenpflege) existieren derzeit
keine eigenen tarifvertraglichen Regelungen fiir die Auszahlung von Erschwerniszuschla-
gen. Etwaige Erschwernisse sind hier bislang tber die jeweilige Entgeltgruppe mit dem Mo-
natstabellenentgelt abgegolten. Die Tarifvertragsparteien sind uber die Verhandlungen zur
neuen Entgeltordnung am Zug, an dieser Stelle ggf. Anderungen herbeizufihren. Die Lan-
deshauptstadt Miinchen hat als Arbeitgeberin hier keine eigene Handhabe.

Damit Elternzeit und anschlieRende Rickkehr in Teilzeit keine Stolpersteine fiir die weitere
berufliche Entwicklung darstellen, informiert die Landeshauptstadt Minchen ihre Be-
schaf-tigten auch tber die Auswirkungen der Teilzeit (siehe Teilzeit-Broschire flr
Mitarbeiterin-nen und Mitarbeiter). Zur Zielsetzung gehért, auf mogliche berufliche
Entwicklungsdefizite von Teilzeitkraften zu achten und etwaigen Benachteiligungen
frihzeitig aktiv entgegenzuwirken. Damit keine Nachteile entstehen, darf Leistung nicht
primar an Anwesenheit und zeitlicher Verfiigbarkeit gemessen werden. Fihrungskrafte
werden in Broschiiren und Fortbildungen dafiir sensibilisiert, dies bei der Dienstlichen
Beurteilung, bei der Vergabe von Aufstiegs- bzw. Feststellungsvermerken und der
Leistungsorientierten Bezahlung zu beachten. Auch bei der Vergabe von Sonderauftragen
oder Projekten, die oftmals hoherwertige Aufgaben beinhalten und fiir die weitere berufliche
Entwicklung eine wichtige Rolle spielen, wird darauf geachtet, dass die Qualifikation der
Person und nicht ihr Arbeitszeitmalf ausschlaggebend ist. Schlielich sollte die
Genehmigung von Fortbildungen sich am Bildungsbedarf orientieren und bei Teilzeitkraften
nicht mit Verweis auf Zeitmangel abgelehnt werden (siehe Teilzeitleitfaden fur Vorgesetzte).

Handlungsbedarf gibt es beim Bewerbungsverhalten von Teilzeitkraften. Insbesondere bei
Bewerbungen auf Fihrungspositionen sind sie eher zurtickhaltend. Doch wenn sie sich be-
werben, setzen sich Teilzeitkrafte bei Auswahlverfahren fiir Filhrungspositionen haufiger
durch als Vollzeitkrafte.

3. Externe Untersuchung mit dem Messverfahren eg-check
3.1 Projekt fiir Entgeltgleichheit mit der Antidiskriminierungsstelle des Bundes

Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes hat die Landeshauptstadt Minchen mit Schrei-
ben vom 04.03.2013 informiert, dass sie im Rahmen der Diversity-Forderung ein Projekt fur
Entgeltgleichheit durchfiihrt. Mit engagierten Unternehmen aus dem o6ffentlichen und aus
dem privaten Sektor sollte beispielhaft eine Analyse von Entgelten mit dem Instrument
~€g-check.de" stattfinden. Folgender Vorschlag wurde unterbreitet:

« Unter Begleitung der beiden Sachverstandigen Dr. Andrea Jochmann-Déll und Dr. Ka-
rin Tondorf, die das Instrumentarium entwickelt haben, erfolgt eine interne Priifung und
Auswertung von Entgeltbestandteilen durch das Unternehmen selbst.

- Die beteiligten Unternehmen entscheiden selbst, welche Entgeltbestandteile unter-
sucht werden. Zur Datenanalyse sind 2-3 Workshops zu veranschlagen.

« Die beteiligten Unternehmen entscheiden, ob und wenn ja, welche Ergebnisse der
Prufung offentlichkeitswirksam dargestellt werden. Sie verpflichten sich zu keinen
weiteren Aktivitdten nach der Durchfiihrung der Entgeltpriifung und bestimmen selbst,
ob sie einen Handlungsbedarf sehen.

« Den beteiligten Unternehmen entstehen auf3er dem Arbeitsaufwand keine weiteren
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Kosten. Die Ubernahme der Reisekosten fiir die Sachverstandigen wurde als wiin-
schenswert bezeichnet (das Personal- und Organisationsreferat und die Gleichstel-
lungsstelle fir Frauen haben sie je zur Halfte ibernommen).

+ Die beteiligten Unternehmen werden offentlichkeitswirksam begleitet und fir ihr Enga-
gement ausgezeichnet (der Personal- und Organisationsreferent Dr. Thomas Boéhle
und die Leiterin der Gleichstellungsstelle fur Frauen, Michaela Pichlbauer, haben das
Zertifikat am 11.11.2013 in Berlin Gberreicht bekommen).

Am 27.03.2013 fand ein Vorgesprach mit Frau Dr. Tondorf statt, bei dem geklart wurde,
welche Entgeltbestandteile gepruft werden kdnnten, wie das Projekt durchzufuhren sei und
welche Unterlagen benétigt werden. Die Prifung des anforderungsbezogenen
Grundentgeltes wurde ausgeschlossen, da sich die Tarifparteien in einer fortgeschrittenen
Verhandlungsphase zur Entgeltordnung TV6D fir den kommunalen Bereich befinden.
Stattdessen wurde vereinbart, die beiden Entgeltbestandteile ,Leistungsentgelt‘ und
~Erschwerniszuschlage* zu prifen.

Die Entlohnung der Tarifbeschaftigten der Landeshauptstadt Minchen ist im Tarifvertrag
fur den offentlichen Dienst (TV6D VKA) geregelt. Fir die Prifung der entgeltrelevanten
Tarifregelungen bedeutete dies:

+ 8§12 TV6D zur Eingruppierung ,ist derzeit nicht belegt”. Es wird gegenwartig eine neue
Entgeltordnung fur den Kommunalen Bereich verhandelt. Bis dahin gelten die bisheri-
gen Eingruppierungsbestimmungen fir Angestellte und Arbeiterinnen und Arbeiter, wie
sie im BAT und im einschlagigen Bezirkstarifvertrag geregelt waren, weiter. Die H6he
des Grundentgelts ergibt sich aus den aktuellen Entgelt-Tabellen.

+ 8§18 TVoD regelt den Rahmen fir das Leistungsentgelt. Naheres ist in einer
Dienstvereinbarung geregelt.

+ 819 TVG6D bildet den Rahmen fur die Erschwerniszuschlage. Welche Arbeiten zu-
schlagspflichtig sind und wie hoch die Zuschlage sind, ist landesbezirklich zu regeln.
Bis zu einer Neuregelung gelten die bisherigen bezirklichen Regelungen i.V.m. dem
ortlichen Tarifvertrag der Landeshauptstadt Minchen fort.

An den drei darauf folgenden Workshops haben Vertreterinnen und Vertreter folgender Be-
reiche teilgenommen

« Personal- und Organisationsreferat (Abteilungen Recht, Personalbetreuung/ Stellen-
wirtschaft, Personalleistungen und Personalentwicklung)

+ Gleichstellungsstelle fur Frauen

- Gesamtpersonalrat

3.2 Erster Workshop: Beschreibung des Instruments eg-check.de

Der erste Workshop, der am 04.06.2013 stattfand, diente insbhesondere der Vorstellung
des Prufinstruments eg-check.de, das mit finanzieller Unterstiitzung der Hans-Bock-
ler-Stiftung entwickelt wurde und kostenlos im Internet unter www.eg-check.de
heruntergeladen werden kann.

Entgeltgleichheit fir Frauen und Manner ist in Deutschland zwar rechtlich geboten, die Ein-
haltung wird aber nicht kontrolliert. Mit dem Instrumentarium des eg-checks kann eine Un-


http://www.eg-check.de/
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gleichbehandlung sichtbar gemacht, die konkreten Ursachen aufgezeigt und das finanzielle
Ausmalf’ berechnet werden. Ziel ist eine Prifung des Entgelts nach den rechtlichen Vorga-
ben des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) und des europaischen Rechts
zur Entgeltgleichheit.

Auf der Basis der geltenden Rechtslage untersucht eg-check die folgenden Vergutungsbe-
standteile einzeln nach mdglicher Diskriminierung:

+ Anforderungsbezogenes Grundentgelt
« Stufensteigerung beim Grundentgelt

+ Leistungsvergitungen

«  Uberstundenvergiitungen

+  Erschwerniszuschlage

Fur alle Entgeltbestandteile gibt es drei Arten von Prifinstrumenten: Statistiken, Rege-
lungs-Checks und Paarvergleiche.

Die beiden Sachverstandigen zeigten nach der allgemeinen Erlauterung des Instruments
auf, wie die Prufung konkret an den Entgeltkomponenten Leistungsvergutung und Er-
schwerniszuschlage durchgefihrt wird.

Die Beschrankung der Prifung auf diese Themen erklart sich damit, dass kommunalen Ar-
beitgebern in Entgeltfragen nur eine geringe Gestaltungskompetenz zukommt. Entgelte
werden durch Tarifvertrdge geregelt, die tblicherweise auf Bundesebene, in geringerem
Umfang auch auf Landesebene abgeschlossen werden. Ortliche Tarifregelungen zu Ent-
geltthemen sind selten, Dienstvereinbarungen, die unmittelbare individuelle Arbeitsentgelte
regeln, durch Art. 73 Abs. 1 Satz 2 BayPVG ausgeschlossen, wenn nicht ein Tarifvertrag
dies als Erganzung einer tariflichen Regelung ausdriicklich zulasst. Damit beschranken sich
entsprechende Erméachtigungen zumeist auf die Umsetzung von héherrangigen Rahmenre-
gelungen. Dort besteht — wie bei den genannten Themen - ein gewisser Handlungsspiel-
raum.

3.3 Zweiter Workshop: Priifung des Entgeltbestandteils Erschwerniszuschlage

Am 11.07.2013 fand ein eintagiger Analyseworkshop zur Prifung der 6rtlichen Regelungen
zu Erschwerniszuschlégen (EZ) statt. Zum Einsatz kamen das Prifinstrument
»Regelungs-Check Erschwerniszuschlage* sowie die Analyse verschiedener Statistiken zur
Zahlung von Erschwerniszuschlagen.

Die zentrale Frage war, ob gleiche und gleichwertige Erschwernisse gleich bewertet und
vergutet werden. Zur naheren Prifung wurden von der Stadt folgende Unterlagen zur Ver-
fligung gestellt:

- Tarifliche Regelungen zu EZ auf Bundesebene, bezirklicher und ortlicher Ebene, die im
Zusammenwirken die Zahlung dieses Entgeltbestandteils bestimmen

« Auflistung der EZ nach Schlisselzahlen*

- Statistiken zu Empfanger/innen von EZ nach Schlisselzahlen und nach Referat, weite-
re geschlechtsdifferenzierte Statistiken wurden im Laufe des Workshops erstellt bzw.

Schlisselzahlen geben die Hohe des Erschwerniszuschlags (EZ) an, z.B. Schlisselzahl 6 entspricht einem EZ von 80,35
Euro/Monat bzw. 0,58 Euro/Std. (Stand 01.09.2012).
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nachgereicht
« Rechtshinweise zu Inhalten, Geltung und Neuverhandlungen von EZ sowie zu Zusam-
menhangen mit der zu erwartenden neuen Entgeltordnung

a) Prufung der Regelung mit dem Regelungs-Check

Zu Beginn des Workshops wurde ein gemeinsames Verstandnis aller Teilnehmenden von
arbeitswissenschatftlichen und rechtlichen Grundlagen zur Zahlung von Erschwerniszu-
schlagen hergestellt. Die Sachverstandigen fuhrten aus, dass Diskriminierungsgefahren bei
Erschwerniszuschlagen allgemein wie folgt systematisiert werden kénnen:

Ungerechtfertigter Ausschluss von der Regelung

Einseitige und/oder vage Definition von Erschwernissen

Fehlende oder vage Definition der Auspragungsstufen

Diskriminierungsanfallige Verfahren/Intransparenz

Uneinheitliche Berechnungsformen/benachteiligende Struktur/H6he der Zuschlage

agrwnE

Im Zentrum der anschlieRenden Prifung von Entgeltgleichheit der Geschlechter stand die
Ortliche Tarifvereinbarung Nr. A 19 vom 7.4.1957 (in der Fassung der Anderungsvereinba-
rung Nr. C 49 v. 10.4.1984, im Folgenden OTV). Der Geltungsbereich umfasst aufgrund
bundestariflicher Regelung ausschlie3lich ehemalige Arbeiter/innen, d.h. ehemalige Ange-
stellte erhalten grundsétzlich keine Erschwerniszuschlage. Eine Einbeziehung der ehemali-
gen Angestellten in die Prifung mittels eg-check kann aber schon deshalb nicht stattfinden,
weil praktisch bereits nicht mehr ermittelbar ist, inwieweit bei den ehemaligen Angestellten
etwaige Belastungen mit dem Grundentgelt abgegolten sind. Die einschlagigen Eingruppie-
rungsregelungen wurden auf Bundes- bzw. Landesebene tarifiert und sind z.T. mehrere
Jahrzehnte alt.

Im umfangreichen Tarifwerk der stadtischen OTV sind in verschiedenen Anlagen alle Arbei-
ter/innen-Tatigkeiten bzw. Personenkreise beschrieben, fur die ein Erschwerniszuschlag
gezahlt wird, eine Schlisselzahl, aus der sich die Hohe des Zuschlags ergibt sowie die
Zahlungsdauer. Die stadtische OTV bewegt sich hierbei innerhalb des durch bundes- bzw.
landesweit geltende Tarifvertrdge gesetzten Rechts.

GemaR § 23 Abs. 1 TVU-VKA gelten die jeweils geltenden landesbezirklichen Regelungen
zu Erschwerniszuschlagen zu 8§ 23 Abs. 3 BMT-G auch nach Inkrafttreten des TVOD bis zur
Regelung in einem landesbezirklichen Tarifvertrag weiter. Bis dahin regelt der 4. Lan-
desbezirkliche Tarifvertrag, dass die alten Erschwerniszuschlagsregelungen auch tber den
31.12.2007 hinaus weiterhin unverandert Anwendung finden. Nach Vereinbarung der neuen
Entgeltordnung sollen dann Verhandlungen tber eine Neuregelung der zuschlagspflich-
tigen Arbeiten und der Hohe der Erschwerniszuschlage aufgenommen werden.

Aus diesem Grund gelten die Vorschriften in der OTV bei der Landeshauptstadt Miinchen
seit 01.10.2005 in unveranderter Form weiter. Anderungen der OTV wurden seither nur bei
allgemeinen Entgelterh6hungen in der H6he der Erschwerniszuschlage vorgenommen. So
wurden die Betrége zuletzt aufgrund des 8. Landesbezirklichen Tarifvertrages vom
08.08.2012 mit Wirkung vom 01.09.2012 um 6,3 % erhoht. Die nachfolgenden Ausfihrun-
gen sind vor diesem Hintergrund zu sehen.
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Unter anderem an dem folgenden Beispiel aus der Anlage A der OTV Nr. A 19 wurde ver-
deutlicht, wie die Zahlung von EZ bei der LH Miinchen geregelt ist. Lagerarbeiter/innen? er-
halten fur alle geleisteten Arbeitsstunden pauschal eine Zulage mit der Schliisselzahl 6,
also 80,35 €/Monat. Reinigungskrafte und Hausgehilfen/-gehilfinnen erhalten bei Durchfiuh-
rung groBerer Bau-, Umbau- oder Malerarbeiten einen EZ mit der Schlisselzahl 4 fir dieje-
nigen Stunden, in denen sie im Zusammenhang mit diesen Bauarbeiten Reinigungsarbei-
ten durchgefuhrt haben. Schlisselzahl 4 entspricht 0,32 €/Std. bzw. 53,57 €/Monat.

Nr. Personenkreis bzw. Schlissel- Zahlungs- Bemerkungen
Tatigkeit zahl dauer
4 Lagerarbeiter 6 fur alle
Stunden
35 Reinigungsfrauen, 4 nach Anfall
Hausgehilfinnen und dgl. bei
Durchfiihrung groRerer Bau-,
Umbau- oder Malerarbeiten (...)

Folgende Aspekte haben die Teilnehmerinnen und Teilnehmer des Workshops als Fazit
festgehalten:

Bei dem Tarifvertrag handelt es sich um eine ,betagte* Regelung, die nur fir ehemali-
ge Arbeiter/innen gilt und damit ehemalige Angestellte aus dem Geltungsbereich aus-
schliel3t. Sollten weibliche (Ex-)Angestellte gleichen oder gleichwertigen Belastungen
ausgesetzt sein, ohne dass diese vergttet werden, ware durch die Nichtbertcksichti-
gung dieser Gruppe ein Potential mittelbarer Entgeltdiskriminierung vorhanden. Eine
dahingehende Uberpriifung ist aber schon aus oben genanntem Grund nicht méglich,
da praktisch nicht mehr ermittelbar ist, ob etwaige bzw. welche Belastungen mit dem
Grundgehalt abgegolten sind.

Mit der zwischenzeitlich erfolgten Vereinheitlichung von Arbeiter- und Angestellten-Ta-
tigkeiten im TVOD sind allerdings die Weichen daflr gestellt, dass zukinftig eine Be-
ricksichtigung auch der Angestellten bei der Erfassung und Vergtitung von Erschwer-
nissen durch Erschwerniszuschlage erfolgen kann. Das Personal- und Organisations-
referat verwies darauf, dass einige dieser Arbeiten heute nicht mehr existieren durften.
Auch dirften sich manche Belastungen im Laufe der Zeit gewandelt haben.

Die Uberprifbarkeit hinsichtlich der Gleichwertigkeit von Belastungen ist dadurch er-
schwert, dass die Erschwerniszuschlagsregelungen wie zahlreiche andere tarifvertrag-
liche Regelungen auf Wertungen der Tarifvertragsparteien beruhen, die nicht messbar,
sondern nur beschreibbar sind. Weiter ist zu berticksichtigen, dass psychische und
physische Belastungen nach dem Willen der Tarifvertragsparteien auch bereits durch
die unterschiedlichen Grundentgelte erfasst sein konnen. Schliellich erschwert die
starke Heterogenitat der Tatigkeiten bei der Landeshauptstadt Miinchen die Vergleich-

2 Auch wenn die OTV-Anlage A nicht ,gegendert” ist, finden ihre Zuschlagsregelungen unstreitig geschlechtsunabhéngig auf
Frauen und Méanner Anwendung. Differenziert wird nur nach der jeweiligen Tatigkeit.
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barkeit zwischen den einzelnen Tatigkeiten.

Positiv ist zu bewerten, dass nach der OTV Nr. A 19 die Hohe der Erschwerniszu-
schléage nicht an die individuelle Eingruppierung gebunden, sondern in Form fester Be-
trage geregelt ist. Dies ist eine wesentliche Voraussetzung dafiir, dass gleiche Er-
schwernisse (fur ehemalige Arbeiter und Arbeiterinnen) gleich vergitet werden.

Die bestehende Tarifsystematik und damit auch die OTV stellt im Wesentlichen auf
korperliche Belastungen ab. Psychische Belastungen wurden Ende der 1960er Jahre
noch selten thematisiert. Teilweise werden sie allerdings auch erkennbar erfasst, ohne
die psychische Komponente gesondert zu erwéahnen (z.B. ,unter besonders erschwe-
renden Umsténden®, ,gesundheitsschadliche und ekelerregende Situationen*, oder
auch konkret bei Arbeiten auf Friedhéfen beim Umgang mit Leichen, Schlisselzahl 23
— Tatigkeiten mit Leichen bei der stadtischen Bestattung).

In der ortlichen Tarifregelung ist nicht aufgefiihrt, welche Erschwernisse bei der jeweili-
gen Tatigkeit berlicksichtigt werden. Das Tarifwerk enthalt auf der Grundlage entspre-
chender landesbezirklicher Tarifvorgaben — die selbst nur allgemein die Tatigkeit um-
schreiben - zwar sehr differenzierte Festlegungen zu den zuschlagsberechtigenden
Tatigkeiten als solche, die Grinde fir die Zahlung des jeweiligen Zuschlags lassen
sich jedoch nicht auf den ersten Blick erkennen. Im Kontext sind die bewerteten Belas-
tungen allerdings erkennbar.

Offen bleibt die Frage, wie eine Regelung, die die zuschlagsberechtigenden Tatigkei-
ten erfasst, sich an verandernde Arbeitsbedingungen anpassen und hinreichend flexi-
bel sein kann.

Es bleibt abzuwarten, inwieweit die neue Entgeltordnung bereits tatigkeitsbedingte Be-
lastungen berucksichtigt. Erst dann lasst sich dartber diskutieren, inwieweit dartiber
hinausgehende, auRergewdhnliche Erschwernisse in Form von Zuschlagen zu vergu-
ten sind. Zurzeit machen Anderungen am alten System wegen der zu erwartenden
Neuregelungen keinen Sinn, jedoch sind vorbereitende Arbeiten mit Blick auf die kinf-
tigen Tarifverhandlungen mdglich (z.B. Prifung, welche Erschwernisse, die mit den
von der OTV erfassten Tatigkeiten einhergehen, noch bestehen). Die Einflussmoglich-
keiten, die die Landeshauptstadt Minchen auf Verbandsebene bei der Neugestaltung
des Tarifrechts zu Erschwerniszuschlégen hat, sollten genutzt werden.

Bisher sind es Uberwiegend mannliche ehemalige Arbeiter, die in Tarifkommissionen
Uber zuschlagspflichtige Arbeiten und die Hohe der Erschwerniszuschlage befinden.
Es wurde darauf hingewiesen, dass im Hinblick auf eine umfassende Berlcksichtigung
vorliegender Erschwernisse auch auf die ausgewogene Zusammensetzung der Tarif-
kommission(en) nach Geschlecht und Bereichen geachtet werden sollte. Eine starkere
Repréasentanz von Frauen sowohl aus dem ehemaligen ,Arbeiter-* als auch aus dem
ehemaligen ,Angestellten“-Bereich kann die Mdglichkeit eréffnen, frauen- wie ménner-
dominierte Tatigkeiten systematisch auf das Vorliegen etwaiger physischer wie psychi-
scher Belastungen zu prufen und Erschwernisse gerecht zu verguten.

Die Sachverstandigen stellen einen umfassenden Katalog von Belastungen physischer
und psychischer Art vor, der auf der DIN EN ISO 10075 beruht. Er kann genutzt wer-
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den, um das Vorliegen von Erschwernissen aus einer ganzheitlichen Perspektive her-
aus zu prufen und um die Bewertung der einzelnen Erschwernisarten transparent zu
machen (siehe folgende Tabelle). Aus der Sicht der Vertreter/innen der Stadt kann ein
solcher Katalog hilfreich sein, etwa um sich selbst einen Uberblick tiber mégliche Er-
schwernisse zu verschaffen oder als Material bei Tarifverhandlungen.

1.1 Belastungen der Muskeln 2.1 Tatigkeitsbedingte Erschwernisse

1.1.1 dynamische Muskelbelastung 2.1.1 Aufmerksamkeit und Konzentration

1.1.2 statische Muskelbelastungen, 2.1.2 Monotonie (Unterforderung)

1.1.3 einseitige Muskelarbeit 2.1.3 hoher Arbeitsdruck (Uberforderung)

1.2 Erschwernisse aus Umgebungseinfliis- 2.2 aus organisatorischen Arbeitsbedingungen
sen 2.2.1 Lage und/oder Dauer der Arbeitszeit
1.2.1 Unfall- und/oder Ansteckungsgefahr- 2.2.2 Lage und/oder Dauer der Belastung
dung 2.3 aus sozialen Arbeitsbedingungen

1.2.2 schadigende chemische Substanzen 2.3.1 Konflikte mit Klient/innen, Kund/innen
und/oder Luftverschmutzung 2.3.2 Beschimpfungen oder Aggressionen
1.2.3 einseitige Korperhaltung und/oder Be- 2.3.3 Konfrontation mit Leid und Problemen ande-
wegungsablaufe rer

2.3.7 ...

1.2.15 ...

2.4 aus physikalischen Arbeitsbedingungen
Haufige, aber unkalkulierbare Hemmnisse bei der
Arbeitsausfiihrung

b) Analyse der Statistiken zu Erschwerniszuschlagen

Es wurden verschiedene Statistiken ausgewertet, die die Zahlung von Erschwernissen
nach Referaten, nach Geschlecht und Vollzeit/Teilzeit und Betragen ausweisen. Sie zeigen
den wenig Uberraschenden Befund, dass es lUberwiegend ménnliche Arbeiter sind, die Er-
schwerniszuschlage erhalten. Dariiber hinaus konnte festgestellt werden, dass weibliche
Empféanger zu einem hoheren Anteil EZ nach niedrigeren Schliisselzahlen erhalten. Mannli-
che Empfanger verteilen sich gleichm&Riger tber die Schlisselzahlen und sind auch bei
den hohen Schlisselzahlen vertreten, wahrend Frauen hier meist nicht vorkommen. Hinter-
grund ist hier insbesondere die bereits genannte Fokussierung der tarifvertraglichen Rege-
lung auf kdrperliche Belastungen.

3.4 Dritter Workshop: Priifung von Leistungsentgelt

Der dritte Workshop fand am 18.07.2013 statt. Gepruft wurden

- die Dienstvereinbarung zur leistungsorientierten Bezahlung nach § 18 TV6D (DV-LoB)
mit dem Instrument ,Regelungs-Check" und

- die betriebliche Vergabepraxis von Leistungsorientierter Bezahlung (LoB) auf Basis
von Statistiken.
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Zentrale Frage war, ob gleiche und gleichwertige Leistungen gleich bewertet und vergtitet
werden.

a) Analyse der Statistiken zur leistungsorientierten Vergutung

Die LH Minchen veroffentlicht intern bereits jahrlich umfangreiche Statistiken zur
Leistungsvergutung, die sowohl die Zahl der Empfanger/innen als auch die Héhe der LoB
nach Geschlecht, Teilzeit-/Vollzeitbeschaftigten, Qualifikationsebenen und Referaten diffe-
renzieren. Da die Regelung eine Basis- und eine Zusatzpramie vorsieht, wird statistisch
auch nach der Art der Pramie unterschieden. Naher betrachtet wurden die Auswertungen
fur die Jahre 2011 und 2012. Sie zeigen, dass die Anteile von Frauen und Mannern, die
LoB in Form der Zusatzpramie erhalten, ausgewogen waren. Auch die durchschnittliche
Hohe der an Frauen und Manner ausgezahlten Pramien war in beiden Jahren etwa gleich.

Nach der Detail-Auswertung der Statistiken haben die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
gemeinsam folgende Punkte als Fazit festgehalten:

« Teilzeitbeschaftigte haben geringere Chancen, Leistungspramien zu erhalten.

- Die Auswertung der Vergabe nach vier Qualifikationsebenen (identisch mit friiheren
Laufbahngruppen) zeigt, dass die Beschatftigten der 1. (untersten) Qualifikationsebene
sowie die der 4. (hdchsten) Qualifikationsebene seltener Leistungspramien erhalten
als die anderen Ebenen.

- Uber 60-Jahrige erhalten ebenfalls seltener eine Leistungspramie als jiingere Beschaf-
tigte.

b) Prufung der Regelung mit dem Regelungs-Check

Die Priifung der Dienstvereinbarung mit dem Regelungs-Check wird u.a. mit dem Ziel
durchgeflhrt zu klaren, inwieweit die Ursachen fir die o.g. statistisch feststellbaren Unter-
schiede, insbesondere zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschéftigten, auf die Regelung zu-
rickgefuhrt werden kénnen.

Die insgesamt 21 Fragen des Regelungs-Checks wurden gemeinsam durchgearbeitet und
beantwortet.

Es wurden folgende Punkte als Fazit festgehalten:

- Die DV LoB lasst eine ausgepragte Gleichstellungsorientierung erkennen. Insbesonde-
re werden auch ,weiche” Kriterien bertcksichtigt, die ein gleichstellungsférderliches
Verhalten bei Mitarbeiter/innen und Fihrungskraften belohnen. Allerdings handelt es
sich dabei um Leistungen, die nicht messbar oder zahlbar, sondern nur durch die Fih-
rungskréafte beobachtbar und subjektiv einschéatzbar sind.

+ Es st allerdings nicht bekannt, welche Bedeutung die gleichstellungsférderlichen Krite-
rien in der Praxis haben, d.h. wie haufig sie angewendet und wie hoch sie gewichtet
werden.

« Nach der Regelung kénnen die Fuhrungskrafte Beschaftigte fur eine Leistungspramie
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vorschlagen. Sie schlagen auch die Hohe der Leistungspramie vor. Dadurch wird ih-
nen ein grofl3er Spielraum bei der Auswahl der Empfanger/innen von Leistungsentgelt
und bei den Verdienstchancen eingerdumt. Da die Regelung nicht vorsieht, dass zu-
nachst die Leistung aller Beschaftigten festgestellt und bewertet und auf dieser Basis
die Verteilung vorgenommen wird, ist systembedingt keine hinreichende Transparenz
bei der Vergabepraxis gegeben. Eine systematische Leistungsfeststellung und Bewer-
tung aller, etwa mittels eines Punktesystems ware jedoch mit der derzeitigen Honorie-
rung auch nicht konkret messbarer ,weicher” Leistungskriterien im sozialen Bereich
nicht vereinbar. Auch wirde die Heterogenitét der Stadtverwaltung und ihrer Aufgaben
eine systematische Leistungsfeststellung nach Punkten erheblich erschweren. Die
durch das aktuelle System bedingte hohere Subjektivitdt der Pramienvergabe folgt da-
her auch aus einem ausgewogenen Verhaltnis von Aufwand und Nutzen und der damit
verbundenen Akzeptanz bei den Beschaftigten.

- Die Regelung enthalt keine Kriterien, die durch Geschlechterstereotype gepragt sind.

«  Enthalten sind nur einzelne Kriterien, die fir Beschéftigte mit Familienpflichten schwe-
rer erfiillbar sind. Denn bei drei Kriterien wird moéglicherweise auch zeitliche Flexibilitat
honoriert. Allerdings gibt es auch fur Beschaftigte mit Familienpflichten eine Vielzahl
anderer anwendbarer Kriterien, so dass ein Ausgleich geschaffen wurde.

« Es werden bereits sehr ausdifferenzierte Auswertungen der Pramienvergabe vorge-
nommen.

«  Weitere Auswertungen, z.B. zur Nutzung einzelner Kriterien, konnen auf die Ursachen
der unterschiedlichen Vergabepraxis der Zusatzpramien hinweisen.

4. Zusammenfassung und Vorschlag zum weiteren Vorgehen

Berechnungen des Personal- und Organisationsreferats haben ergeben, dass der
Einkom-mensunterschied von Frauen und Méannern bei der Landeshauptstadt Miinchen
3,34 % zugunsten der Manner betragt. Differenziert nach verschiedenen Besoldungs- und
Entgeltbereichen zeigt sich, dass Frauen im Beamtenbereich 3,66 % mehr verdienen als
Manner. Im Tarifbereich ergibt sich jedoch ein Nachteil fur Frauen von 5,43 %. Grund
hierfir sind in erster Linie Erziehungszeiten und Beurlaubungen, die zu Stufenhemmung
und -rickfall nach § 17 Abs. 3 TVAD fuhren. Da familiar bedingte Berufspausen immer noch
primar von Frauen gemacht werden, hat dies nach erfolgtem Wiedereinstieg eine geringere
Entgelthdhe zur Folge. Nur kiirzere Beurlaubungszeiten kénnen diesen finanziellen
Nachteil verringern. Ziel des Personal- und Organisationsreferats ist die Ruickkehr innerhalb
von drei Jahren, die durch verschiedene Angebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
gefordert wird. Mit Erfolg: die durchschnittliche Beurlaubungsdauer ist seit Jahren riicklaufig
und lag 2012 bei 1,32 Jahren bei Frauen und 2,5 Monate bei Mannern.

Als weiteren Grund kdnnen Erschwerniszuschlage genannt werden, die tariflich fur Gber-
-wiegend korperliche Tatigkeiten bezahlt werden, die mehrheitlich von Mannern ausgetibt
werden. In frauendominierten Beschaftigungsbereichen (z.B. Erziehungsdienst, Alten- und
Krankenpflege) gibt es derzeit keine eigenen tarifvertraglichen Regelungen fur die Auszah-
lung von Erschwerniszuschlagen. Etwaige Erschwernisse sind hier bislang tber die jeweili-
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ge Entgeltgruppe mit dem Monatstabellenentgelt abgegolten. Es ist Sache der Tarif-
vertragsparteien, an dieser Stelle ggf. Anderungen herbeizufiihren.

Die Landeshauptstadt Miinchen hat als Arbeitgeberin weder bei Stufenhemmung und
-rickfall noch bei den Erschwerniszuschlagen eine eigene Handhabe. Aufgrund der fehlen-
den Regelungszustandigkeit sehe ich daher keine unmittelbaren Handlungsoptionen.

Im Rahmen eines Projekts zur Entgeltgleichheit der Antidiskriminierungsstelle des Bundes
wurden 2013 Erschwerniszuschlage und die leistungsorientierte Vergitung auf mégliche
Diskriminierungspotentiale geprdft.

Erschwerniszulagen haben eine langjéhrige Tradition in mannlich-dominierten gewerblichen
Beschaftigungsbereichen. Von ihnen profitieren - auch bedingt durch die Konzentration auf
korperliche und umgebungsbedingte Belastungen - Frauen bislang in geringerem Mal3e.
Um geschlechterbezogene Benachteiligungen ausschlieBen zu kénnen, wurde es als erfor-
derlich erachtet, dass die Tarifparteien bei der Gestaltung des kinftig geltenden
Tarif-systems insbesondere auch frauendominierte Tatigkeiten auf ihre faktischen
Belastungen in einem umfassenderen Sinn lberpriifen, sei es in gewerblichen,
dienstleistenden oder ver-waltenden Beschéaftigungsbereichen. Da dies Sache der
Tarifparteien ist, hat die LH Minchen hier keine eigene Handhabe.

Hinsichtlich der leistungsorientierten Bezahlung machten die bereits vorhandenen sehr aus-
differenzierten Auswertungen der Pramienvergabe deutlich, dass die Anteile von Frauen
und Mannern, die leistungsorientierte Vergutungen in Form der Zusatzpramie erhalten,
ausgewogen waren. Auch die Hohe der an Frauen und Méanner ausgezahlten Pramien war
in beiden Jahren etwa gleich. Darliber hinaus zeigte sich das bekannte Bild, dass
Teilzeit-beschaftigte geringere Chancen haben, Leistungspramien zu erhalten. Demzufolge
wurde die Prufung der Dienstvereinbarung vor allem auch mit dem Ziel durchgefihrt zu
klaren, inwieweit die Ursachen fur die statistisch feststellbaren Unterschiede, inshesondere
zwischen Vollzeit- und Teilzeitkraften, auf die Regelung zurtickgefiihrt werden kénnen. Die
Prifung der Dienstvereinbarung zur leistungsorientierten Bezahlung ergab, dass die
DV-LoB eine ausgepragte Gleichstellungsorientierung erkennen lasst. Insbesondere
werden auch ,weiche" Kriterien berticksichtigt, die ein gleichstellungsférderliches Verhalten
bei Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und Fiuhrungskréften belohnen. Dartiber hinaus
enthélt die DV-LoB keine Kriterien, die durch Geschlechterstereotype gepréagt sind.

Aufgrund der bereits vorhandenen, sehr ausdifferenzierten Auswertungen der Pramienver-
gabe sehe ich keine Veranlassung fur weitere Analysen.

Das Defizit, dass Teilzeitkréfte geringere Chancen auf Leistungspramien haben, wird
be-reits (und auch in Zukunft) in allen Fuhrungskrafte-Schulungen kommuniziert mit der
Bitte, auf Geschlechtergerechtigkeit bei der Vergabe von Leistungspramien zu achten (80
% der Teilzeitkrafte sind Frauen). Bei der jahrlichen Berichtslegung wird die Vergabepraxis
u.a. hinsichtlich Geschlechtergerechtigkeit, Arbeitszeit und etwaigen Hierarchieeffekten
Uber-pruft. Ein laufendes Controlling spiegelt etwaige Defizite tiber die
Referatskommissionen den Fuhrungskréaften und fordert bei Abweichungen eine
Uberpriifung der geschlechtergerechten Vergabe ein. Dazu erhalten die einzelnen Referate
jedes Jahr ein Schreiben, in dem sie sowohl tGiber die stadtweiten Ergebnisse als auch die
Ergebnisse ihres Referates im stadtweiten Vergleich informiert werden. In diesem
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Schreiben werden die Referate u.a. darauf hingewiesen, im aktuellen
Betrachtungszeitraum wieder auf Chancengleichheit bei der Pramienvergabe zwischen
Frauen und Mannern, Vollzeit- und Teilzeitkraften und Beschaftigten aller
Qualifikationsebenen zu achten.

AulRerdem hat die Mitarbeiterbefragung ,Great Place to Work" u.a. ergeben, dass das The-
ma leistungsorientierte Bezahlung z.T. kritisch bewertet wird. In der weiteren Bearbeitung
wird das Personal- und Organisationsreferat prifen, welche Mdéglichkeiten der Optimierung
bestehen. Das Thema leistungsorientierte Bezahlung bleibt also im Rahmen der ,Great
Place to Work“-Befragung auf der Agenda.

Die Beschlussvorlage wurde der Gleichstellungsstelle fir Frauen und dem Gesamtperso-
nalrat zugeleitet. Beide Stellungnahmen sind beigefiigt (Anlage 6 und Anlage 7).

Der Korreferentin des Personal- und Organisationsreferats, Frau Stadtrétin Messinger, so-
wie dem zustandigen Verwaltungsbeirat, Herrn Stadtrat Vorlander, ist ein Abdruck der Sit-
zungsvorlage zugeleitet worden.

Il. Antrag des Referenten

1. Vom Vortrag und dem unter Ziff. 4 genannten Vorschlag zum weiteren Vorgehen wird
zustimmend Kenntnis genommen.

2. Der Antrag Nr. 08-14 / 03203 der Stadtratsfraktion DIE GRUNEN/RL vom 23.03.2012
sowie der Beschluss der Vollversammlung vom 19.12.2012 sind damit geschéaftsord-
nungsgeman erledigt.
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3. Dieser Beschluss unterliegt nicht der Beschlussvollzugskontrolle.

lll. Beschluss
nach Antrag.

Der Stadtrat der Landeshauptstadt Minchen

Der/Die Vorsitzende Der Referent
Ober-/Burgermeister/in Dr. Bohle
Ehrenamtliche/-r Stadtrat/ratin Berufsmalliger Stadtrat

IV. Abdruck von I. mit Ill.
Uber den Stenografischen Sitzungsdienst
an das Direktorium — Dokumentationsstelle
an das Revisionsamt

zur Kenntnis.

V. Wv. Personal- und Organisationsreferat, P 5.02

1. Die Ubereinstimmung vorstehenden Abdrucks mit der beglaubigten Zweitschrift wird besta-
tigt.

2. An das POR, BdR, P1, P2, P4, GL-RC, GL 2
an das Baureferat
an das Direktorium
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an das Kommunalreferat

an das Kreisverwaltungsreferat

an das Kulturreferat

an das Referat fir Arbeit und Wirtschaft
an das Referat fir Gesundheit und Umwelt
an das Referat fiir Stadtplanung und Bauordnung
an das Referat fur Bildung und Sport

an das Sozialreferat- GL

an die Stadtkammerei

an die Minchner Stadtentwésserung

an den Abfallwirtschaftsbetrieb

an die Markthallen Miinchen

an die Minchner Kammerspiele

an die Miunchner Philharmoniker

an die Landwirtschaftlichen Betriebe

an das Jobcenter Minchen

an IT@M

an die Gleichstellungsstelle fur Frauen

an den Gesamtpersonalrat

zur Kenntnis

Am


mailto:IT@M

