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1. Mannerlohne, Frauenléhne, Gender Pay Gap —

wo stehen wir?




Durchschnittlicher Bruttoverdienst 2021

zur Berechnung des Gender Pay Gaps

O 23,20 EUR

pro Stunde 19,12 EUR
‘_ pro Stunde

Lan |
e |

Frauen

© Wl Statistisches Bundesamt (Destatis), 2022 Zahlen vorlaufig

AU

DUISTATIS

Statistisches Bundesamt




Frauen verdienen 18 Prozent

weniger als Manner
Unbereinigter Gender Pay Gap in Deutschland (in 20)

0 Deutschland W Fruheres Bundesgebiet ' Neue Lander

(einschl. Berlin) (ohne Berlin)
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H Bruttostundenverdienste*, Vollzeitbeschaftigte in ausgewahlten Wirtschaftszweigen 2020 I A Q
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B Gender pay gap: Bruttostundenverdienste* hach Geschlecht in ausgewahiten Branchen, 2020

Vollzeitbeschaftigte, in BEuro, Abweichung Frauen/Manner in %
Mineralélverarbeitung: Frauenanteil 152 %

= Manner
= Frauen KFZ-Industrie: Frauenanteil 125 %
Energieversorgung: Frauenanteil 187 %
Herstellung chem. Erzeugnissen: Frauenanteil 21,4 %
Information u. Kommuounikation: Frauenanteil 25 4 %

Maschinenbau: Frauenanteil 12,1 %

Herstellung von Bekleidung: Frauenanteil 54 5 %

Prod. Gewerbe & Dienstleistungen insgesamt Frauenanteil 302 %

affentliche “erwaltung: Frauenanteil 41 5 %
Einzelhandel: Frauenanteil 47 9 %
Herstellung von Mahrungsmitteln: Frauenanteil 35,7 %

Gastyewerbhe: Frauenanteil 42 5 %

] 10
* Durchschnittsverdienste

Cluelle: Statistisches Bundesamt (2021), Fachserie 16 Reihe 2.3, %Werdienste und Arbeitskosten
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Erhebliche Lohnldcken

Der Bruttomonatslohn bei eimner 38-Stundenwvwoche und
zehn Jahren Berufserfahrung betragt imm Schnitt bei ...
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W Struktur der Niedriglohnbeschiftigten' in Deutschland 2019

Minjo b
regulare Teilzeit

Vollzeit

in % aller Niedriglohnbeschéftigten

in % der jeweiligen Gruppe (Niedriglohnquote)

IAQ
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' Miedriglohnschwelle: Zwei Drittel des mittleren Stundenlohns (Median); im Jahr 2019 sind dies 11,50 €
Quelle: Kalina, T., Weinkopf, C. (2021), Miedriglohnbeschaftigung 2019, 1AQ-Report 2021-06. Datenbasis SOEP
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Besonders groRRe Gehaltsliicke zwischen Frauen und Mannern in Kliniken

Mannliche Beschaftigte in Krankenhdusern (alle Berufsgruppen eingeschlossen) erhalten
ein durchschnittliches Bruttomonatsgehalt von 6.136 Euro, wahrend das von Frauen bei
4.190 Euro liegt (alles wieder ohne Sonderzahlungen).
Frauen verdienen damit im Schnitt 31 Prozent weniger.

In der mittleren Leistungsgruppe 3 (,,Fachkrafte”), zu der auch der GroRteil der Pflegenden
gehort, liegt die Differenz bei ,,nur“ 5,9 Prozent. Zum Vergleich: In der Leistungsgruppe 1
(,Fihrungskrafte”) verdienen Frauen aber 25 Prozent weniger als ihre mannlichen
Kollegen. Hier ist allerdings zu beriicksichtigen, dass zu den Fiihrungskraften auch gut
bezahlte Oberarzte, Einkdufer, Controller oder Personalverantwortliche zahlen.




R Gender pay gap:

How much less

do women earn
than men?

Difference between average gross
hourly earnings of male and female

employees as % of male gross
earnings, 2020

For all countries except Czechia and Iceland: data for enterprises
employing 10 or more employees. Czechia and Iceland: data
for enterprises employing 1 or more employees.

#InternationalWomensDay

ec.europa.eu/eurostatEa
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Ausgangspunkt: Der Gender Pay Gap - Entdramatisierung durch ,,Bereinigung“?

Offen im Denken

Bruttostundenverdienst in EUR

Griunde fur den Unterschied
4,43
(21%) GPG F Lunerklarter Rest*
d  (,bereinigter* Gender Pay Gap)
1,16

Bildung und Berufserfahrung
0,13

19,87 15,44 Beschaftigungsumfang "
(100%) (79%) 0,42 !

Beruf und Branche
1,33

Fihrung und Qualifikation
0,94

Sonstige Faktoren
0,46

— -

Manner Frauen Quelle: in Anlehnung an Destatis 2017
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2. Blinder Fleck Arbeitsbewertung?
Der Comparable Worth Index
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Der Comparable Worth Index

* Kooperationsprojekt des IAQ und des WSI

* Projektleitung:
*  Prof. Dr. Ute Klammer (IAQ)
*  Dr. Christina Klenner (WSI)

* Projektbearbeitung:
* Sarah Lillemeier (1AQ)

* Finanzierung: PN
* Hans-Bockler-Stiftung

¢ Laufzeit:
e 01.04.2015-31.12.2018
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Statistisch identifizierte Ursachen fiir den Blinder Fleck pr—

Gender Pay Gap in der Ursachenanalyse

Vertikale \
Arbeitsmarkt-
segregation

Formale
Qualifikationen

Erwerbsunter-
brechungen und
-reduzierungen

Horizontale
Arbeitsmarkt- /

segregation ’
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Theoretischer Ansatz ,,Comparable Worth”

* Anknupfung am rechtlichen Entgeltgleichheitsgrundsatz:
»gleiches Entgelt fir Frauen und Manner bei gleichwertiger Arbeit”

* Interdisziplindrer Ansatz (z.B. Acker 1989; England 1992; Steinberg 1990).
Basiert auf soziologischen & arbeitswissenschaftlichen Argumenten

e Zentral: ,Devaluationshypothese” (z.B. England et al. 1988; Liebeskind 2004), |asst sich historisch
zurtckverfolgen!

* Problem: Abwertung weiblicher Erwerbsarbeit kann sich unter dem Deckmantel der scheinbaren
Objektivitat einer geschlechtsneutralen und leistungsgerechten Arbeitsbewertung vollziehen.
Damit bleibt eine wesentliche Ursache sozialer Ungleichheit aufgrund des Geschlechts unbemerkt




18:03.2018

Konzeptionelle Uberlegungen ,,CW“-Projekt

e Zuvor konnte die , Devaluationshypothese” statistisch nicht direkt Uberpruft
werden

* In Einzelfdllen anhand qualitativer Fallstudien: Nachweise fir evaluative
Diskriminierungen

* Problem: Fehlendes statistisches Messinstrument, das berufliche
Anforderungen und Belastungen von Frauen und Mannern
geschlechtsneutral erfasst
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Bausteine CW-Projekt

Wie kénnen gleichwertige
berufliche Anforderungen
und Belastungen von
Frauen und Mdnnern
geschlechtsneutral
identifiziert werden?

Inwieweit werden die
Arbeitsanforderungen
und -belastungen im
Rahmen weiblicher
Erwerbsarbeit geringer
entlohnt als im Rahmen
mdnnlicher
Erwerbsarbeit?

Baustein |

p,Comparable Worth-Index“

Wissen und Kénnen Psycho-soziale Aspekte

Verantwortung Physische Aspekte

\ 4 \ 4

Baustein Il

Analysen zur Uberpriifung der
,Devaluationshypothese”

BIBB/BAUA-
Erwerbstitigenbefragung
(ISCO-08)

Verdienststrukturerhebung

IAQ
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Generierung ,,Comparable Worth-Index"

Dimensionen und Einzelindikatoren:

Wissen und Kénnen

- Fachkenntnisse und Fertigkeiten

- Fachbezogene Zusatzqualifikationen

- Fachiibergreifende Kenntnisse und Fertigkeiten
- vorausgesetzte fachliche Erfahrung in der Praxis
- Planen und Organisieren

- Bewaltigung von Arbeitsunterbrechungen

Verantwortung

- Verantwortung fir die physische und psychische
Gesundheit

- Verantwortung fir die Arbeit anderer und fiir Flihrung

Psycho-soziale Anforderungen
- Kommunikationsfahigkeit
- Einfiihlungs- und Uberzeugungsvermégen

- Belastende psycho-soziale Bedingungen

Physische Anforderungen

- Anforderungen an die Korperkraft

- Anforderungen an die Korperhaltung,
Bewegungsabldufe und Sinnesorgane

- Belastende arbeitszeitliche Bedingungen

- Beeintrachtigende Umgebungsbedingungen

DEUS 1, SSEBNU RG

Offen im Denken
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Dimension und Gewichtung des CW-Index

Anforderungen/ Paarvergleich EVALFRI ABAKABA
Belastungen

Wissen & Kénnen 58 % 25-50 %
Psycho-soziale 17 % 20-40 %
Aspekte

Verantwortung 17 % 20-30 %
Physische Aspekte 8 % 5-25%

Quelle: Datengrundlage BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung; Berufsqualifikation (ISCO-08) der VSE
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Generierung Comparable Worth-Index

 Individuelle Angaben in der BIBB/BAuA-Befragung werden im Index zu
berufsgruppenspezifischen Mittelwerten zusammengefasst

* Gleichwertige Anforderungen und Belastungen im Beruf kdnnen statistisch
geschlechtsneutral identifiziert werden

* Auf der Berufsebene nimmt der ,CW-Index” Werte zwischen 15 und 32 Punkten an
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Bruttostundenverdienste und Frauenanteile im Beruf in einer ausgewahlten

CW-Indexgruppe (soziale Dienstleistungsberufe/Sorgeberufe)

Berufsgruppen- Berufsgruppen- Frauenanteil
ISCO-08 Bezeichnung (Code) mittelwert mittelwert in der
CW-Index Bruttostundenlohne (€) Berufsgruppe (%)
Ingenieur_innen in den
Bereichen Elektrotechnik,
Elektronik und 27 8
Telekommunikationstechnik (215)
Ingenieurwissenschaftler_innen;
ohne Elektrotechnik, Elektronik und 27 R 21
_Telekommunikation (214) Exemplarische
Jurist_innen (261) 27 24,71  Verdienstlicke: = 57
Akademische und vergleichbare : arisch 4%
Fachkrafte in der betrieblichen 27 V"”T‘F’ arise e_ 22,31 51
erdienstllicke:
Verwaltung (242) 57 %
Lehrkrafte im Primar- m
und Vorschulbereich (234) 2/ ‘ - &6
Betreuungsberufe im 27 L 89

Gesundheitswesen (532)

Quelle: BIBB/BAUA-Erwerbstétigenbefragung 2012, eigene Berechnungen.
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Verdienstliicke zwischen Frauen und Mannern mit gleichen oder gleichwertigen
Arbeitsanforderungen und -belastungen, in Prozent REA0 Re

Offen im Denken
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Quelle: Verdienststrukturerhebung 2014, eigene Berechnungen.
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Verdienstliicke zwischen Frauen und Mannern mit gleichen oder gleichwertigen Arbeitsanforderungen und -belastungen I AQ
differenziert nach Tarifbindung der Beschaftigten, in Prozent ——
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Quelle: Verdienststrukturerhebung 2014, eigene Berechnungen.
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Multivariate Analysen: Zentrale Ergebnisse

Regressionsanalyse:

UNIVERSITAT
DEUS ISSEBNU RG

fen im Denken

Unter Kontrolle der beruflichen Anforderungen und Belastungen (,,CW-Index”) sowie der persénlichef,
arbeitsvertraglichen und arbeitsplatzbezogenen Merkmale zeigen sich fir Frauen signifikant geringere
Bruttostundenverdienste

Dekompositionsanalyse (1):

Unter Kontrolle der persdnlichen, arbeitsvertraglichen und arbeitsplatzbezogenen Merkmale zeigt sich,
]gass ein Anstieg der beruflichen Anforderungen und Belastungen fiir Frauen geringer entlohnt wird als
ur Manner

Dekompositionsanalyse (l):

Der Anstieg des Index (um eine Einheit) flihrt zu einem Verdienstzuwachs von 6,4 Prozent bei den
Mannern und zu eine Zuwachs von 4,7 Prozent bei den Frauen

AulBerdem:
Die geschlechterdifferente Entlohnung der beruflichen Anforderungen und Belastungen tragt unter
Kontrolle der anderen Merkmale zu einem groRen Teil zur geschlechtsspezifischen Verdienstliicke bei
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Zentrale Kennzahlen der Dekompositionsanalysen - CW-Indexgruppen

N = 734624 Berechnung mit CW-Index
Ausstattungseffekt 8,97
Bewertungseffekt 8,93
Shifteffekt 0,82
Gender Pay Gap gesamt 18,72

Quelle: FDZ der Statistischen Amter des Bundes und der Linder, Verdienststrukturerhebung 2018,
FDZ des Bundesinstitut fiir Berufsbildung, BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2018, eigene Berechnungen
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Fazit

Offen im Denken

» Die ,Devaluationshypothese” kann anhand der Analysen bestatigt werden

» Die beruflichen Anforderungen und Belastungen im Rahmen weiblicher
Erwerbsarbeit werden geringer entlohnt als die Anforderungen und Belastungen im
Rahmen mannlicher Erwerbsarbeit!

» Die gesellschaftlich angenommene Leistungsgerechtigkeit scheint in Bezug auf die
Verdienste von Frauen und Mannern weniger gegeben zu sein, als bislang anhand
der Analysen zum ,bereinigten” Gender Pay Gap vermutet

» Analysen mit dem ,CW-Index” schaffen eine weitere Argumentationsbasis fir die
politische Forderung der Aufwertung weiblicher Erwerbsarbeit, vor allem im
Bereich der sozialen Dienstleistungen!
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Ausblick

Offen im Denken

» Erstes statistisches Messinstrument, mit dem die Anforderungen und
Belastungen in unterschiedlichen Berufen verglichen werden kdnnen

» Kann auf der tariflichen und betrieblichen Ebene Anhaltspunkte fir
eine geschlechterdifferente/geschlechtsneutrale Entlohnung und
Bewertung geben

» Mogliche Weiterentwicklung: Verbesserung der Datengrundlage; CW-
Index erweitern und verfeinern durch den Aufbau einer Datenbank

» ,Modernisierungscheck”: Veranderungen von Anforderungen und
Belastungen, z.B. durch Digitalisierung, erfassen
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3. Aufwertung von sozialer Dienstleistungsarbeit:
Was ist zu tun und wo sind die Barrieren?
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»(...) die Analyse der Lohnungleichheiten [zwischen Frauen
und Mannern ist] komplex, weil der Lohn selbst eine
komplexe Variabel ist, in die viele verschiedene —
okonomische, soziale, aber auch politische und
institutionelle — GroRen hineinspielen.”

(Silvera 2001: 186)
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Stolpersteine bei der Aufwertung sozialer Dienstleistungen (Schildmann/Voss 2018)

Offen im Denken

Verbindliche Richtwerte in der Personalbemessung

Einhaltung verbindlicher Richtwerte der Personalbemessung

Fachkraftemangel vs. Fachkraftequote

Finanzierung von mehr Stellen

Widersprichliche Signale fur Entgeltstandards

Finanzierungsspielraum flr hohere Lohne

Flickenteppich Tarifvertrage und unterschiedliche Arenen der Entgeltaushandlung
Allgemeinverbindlicherklarung von Tarifvertragen schwierig

Lo N WD e

Kooperation nur vereinzelt, Branchendialoge nicht forderfahig

[N
o

. Mangelndes kollektives Handeln von Beschaftigten?

[
[

. Mangelnde Ausschdpfung des Arbeitszeitpotenzials

[ERY
No

. Mangelnde Qualitat und Quantitat der beruflichen Erstausbildung
13. Unzureichende Strukturen fir die berufliche Entwicklung im Lebenslauf
» Jeweils unterschiedliche Akteure zustdndig!
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Ausgewahlte Empfehlungen der
Sachverstandigenkommission fiur den 2. GSB
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Aufwertung der erwerbsformigen Sorgearbeit (I)

Reform der Berufsprofile, der Aus- und Weiterbildung und der Aufstiegsmoglichkeiten prr—

»  Neues Leitbild fur die Aus- und Weiterbildung in SAHGE-Berufen

»  Hochschulausbildung fir Fachpersonal, das in komplexen Aufgabenbereichen der Pflege- und
der Therapieberufe sowie der Geburtshilfe tatig ist

»  Durchlassige Aufwertungsstrategie der SAHGE-Berufe ohne generelle Akademisierung
Aufstiegschancen fur Beschaftigte ohne akademische Ausbildung verbessern

»  Reform vollzeitschulischer Ausbildung in Richtung des dualen Ausbildungssystems
(Kostenfreiheit der Ausbildung und Ausbildungsverglitung, Moglichkeiten zur Verklrzung der
Ausbildung und Teilzeitausbildung)

»  Reform der Weiterbildung und ihrer Finanzierung

»  Ausweitung der Weiterbildungsgutscheine, Verbesserung der Erwachsenenbildungsforderung
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Aufwertung der erwerbsformigen Sorgearbeit (ll)

IAQ

Offen im Denken

Forderung geeigneter Nachfrage- und Honorierungsstrukturen fiir hoherqualifizierte
Beschiftigte in den entsprechenden Berufen

>

>

Pflege: Das neue Personalbemessungssystem in der Pflege fiir eine qualifizierungs-
und gleichstellungsorientierte Verbesserung der Personalausstattung nutzen

Tarifvertrage nach dem Vorbild des Tarifvertrags der Berliner Charité Gber
Gesundheitsschutz und Mindestbesetzungsregelungen

Erziehungswesen: Besonderen Weiterbildungsbedarfen im Bereich der
frihkindlichen Bildung durch Weiterbildungsinvestitionen entsprechen, dadurch
Karriereschritte beglinstigen

Haushaltsnahe Dienstleistungen: Einfihrung eines nachfrageorientierten
Gutscheinsystems
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Aufwertung der erwerbsférmigen Sorgearbeit (lll) IAQ

A\

Offen im Denken

Reform der institutionellen Rahmenbedingungen fiir Pflegeberufe
Allgemeinverbindlicherklarung von Tarifvertragen in der Pflege
Umkehr des gegenwartigen Denkens ,ambulant vor stationar”

Einrichtung einer ,,Kommission fiir die Neuordnung der Arbeit im Bereich der
personenbezogenen Dienstleistungen®

Reduzierung des Wettbewerbsdrucks in der Pflegebranche

Personenbezogene Dienstleistungen und deren Berufe in das
Dienstleistungsstatistikgesetz aufnehmen

Weitere Kampagnen zur Aufwertung der sozialen Dienstleistungen




Forderung von Entgelttransparenz (1) IAQ

>

YV VYV

Offen im Denken

Intransparenz erhalt Entgeltungleichheit durch Informationsasymmetrien bei
Gehaltsverhandlungen

Auch Tarifvertrage enthalten Einfallstore flir ungerechtfertigte Unterschiede
Gleiches Entgelt fir gleiche und gleichwertige Arbeit”: Notwendigkeit des Vergleichs
von Tatigkeiten

Mogliche Analysetools fiir Betriebe und Unternehmen (analytische
Arbeitsbewertungsverfahren): Logib-D, Entgelt-Check.de, Comparable Worth Index




Forderung von Entgelttransparenz (ll) IAQ

Offen im Denken

betriebliche Priifverfahren (Entgeltaudits)

individuelles Recht der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen auf Vergleichsinformationen
(Evaluierung)

Mitbestimmungsrecht des Betriebs- oder Personalrats Gber das Auditverfahren und Recht
auf Referenzwerte vergleichbarer Arbeitsplatze

»  Unterstlitzung bei Zertifizierung diskriminierungsfreier Arbeitsbewertungsverfahren

»  Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz: Klarstellung durch explizites
Verbot der Entgeltdiskriminierung

»  Einrichtung einer standigen Kommission fiir Entgeltgleichheit bei der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes mit Beteiligung der Sozialpartner und
gleichstellungspolitischer Verbande
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Gleichstellungsorientierte Unternehmenskultur 1AQ

Offen im Denken

»  Etablierung einer neuen Arbeits- und Fihrungskultur und neuer Leitbilder —
lebensereignisorientiertes Personalmanagement

»  Schulungen zur Reflexion von Geschlechterrollen vor allem auf Fiihrungsebene

»  Gezielte Einbindung von Personen mit Flirsorgeverantwortung in
Weiterbildungsangebote und Aufstiegsforderungskonzepte

»  Gleichstellungsorientierte Personalbeurteilung; Kopplung der Verglitung von
Flihrungskraften an Zielvereinbarungen zu gleichstellungsfordernder Personalpolitik

»  Mentoring-Programme

»  Betriebliche Gleichstellungsbeauftragte zur Pravention von Diskriminierung in
unterstiutzender bzw. beratender Funktion
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Unterstutzung und gesetzliche Flankierung betrieblicher I1AQ
Gleichstellungspolitik

Offen im Denken

Betriebliche Praxis: Gleichstellung wird noch zu oft auf Vereinbarkeit reduziert und
Teilzeitarbeit als Angebot fiir weibliche Arbeitskrafte gesehen

»  Forderung geeigneter Analyseinstrumente um Betriebe und Dienststellen bei der

Entwicklung eigener Gleichstellungskonzepte zu unterstiitzen
»  Verpflichtung von Unternehmen zu Transparenz und Berichterstattung bezliglich ihrer
Geschlechterverteilung

»  Ausdehnung des Anwendungsbereichs von Quoten (FiPoG)
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In Pflegeeinrichtungen sollen im Rahmen eines Sofortprogramms 8.000 neue Fachkraftstellen geschaffen werden
In der Altenpflege sollen Tarifvertrage flachendeckend zur Anwendung kommen

Es sollen gesetzliche Voraussetzungen fiir angemessene Lohne und gute Arbeitsbedingungen geschaffen werden
Weiterqualifizierungsmoglichkeiten fiir Pflegepersonal vorgesehen

Pflegepersonalkosten im Krankenhaus sollen unabhdngig von Fallpauschalen verglitet werden

Eine Bund-Lander-Kommission soll Personaluntergrenzen fir alle bettenfiihrenden Abteilungen einflihren

vV V VYV VYV V V V

In Krankenhadusern sollen Tarifsteigerungen der Beschaftigten vollstandig refinanziert werden (sofern dies bei den
Beschaftigten ankommt)

A\

Gesamtkonzept zur Ausbildung in Gesundheitsfachberufen, Abschaffung Schulgeld

A\

Ab 2025 Rechtsanspruch auf Ganztagsbetreuung in der Grundschule
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Pflegelohneverbesserungsgesetz (2019) (im Arbeitnehmer-Entsendegesetz)

Anhebung des Mindestlohnes fir ungelernte Pflegehilfskrafte bis zum 1. April 2022 in vier Schritten
auf 12,55 Euro einheitlich in Ost- und Westdeutschland. Fir einjahrig qualifizierte Pflegehilfskrafte
steigt der Lohn ebenfalls in vier Schritten zum 1. April 2022 bundeseinheitlich auf 13,20 EUR. Ab
dem 1. Juli 2021 gibt es zudem erstmals einen Mindestlohn fiir Pflegefachkrafte in Hohe von 15
Euro, der zum 1. April 2022 nochmals auf 15,40 Euro steigt.

Vergleichsweise gute Tarifabschliisse (und Zulagen) fir die Pflege unter dem Eindruck von Corona —
aber Scheitern der Allgemeinverbindlichkeit

“weiche” MaRnahmen der Bundesregierung
EVA-Liste (Evaluierung von Arbeitsbewertungsverfahren):
Selbsttest "Gleichstellungscheck fur kleine und mittlere Unternehmen"



https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/service/publikationen/gleichstellungscheck-fuer-kleine-und-mittlere-unternehmen-155342

O 1AQ
Konsistente Ziele im aktuellen Koalitionsvertrag? ) -
Offen im Denken

uuuuuuuuuuu
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» Erwerbstatigkeit und eigenstandige soziale Sicherung von Frauen soll gestarkt werde -
» gleichzeitig Erhohung Minijobgrenze !?

» Existierende Modelle wie Faktorbesteuerungsverfahren und Anwartschaftssplitting in der
Rente weiter nicht als Regelmodell, sondern nur Absicht, den Bekanntheitsgrad zu steigern

» Benotigt wird ein neuer gesellschaftlicher Konsens tiber die Bedeutung sozialer
Dienstleistungen flir Wohlstand, Lebensqualitdat und die Weiterentwicklung unserer
Gesellschaft
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EU-Richtlinie zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ab August 2022
Ratsschlussfolgerung fiir mehr Lohngerechtigkeit verabschiedet (12/2020)

Neuer Vorschlag fir einen EU-Rahmen flir Mindestléhne (Oktober 2020)

EU-Konferenz zur Vereinbarkeit von Pflege und Beruf, Geschlechtergerechtigkeit (12/2020)

Diverse “Soft measures” der EU-Kommission
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Vorschlag zu Lohntransparenzgesetz (Direktive) der EU-Kommission (03/2021)

o basiert auf Art 157 (3) TFEU - EU

. Vorlage im EU Parlament, danach Umsetzung in nationales Recht innerhalb von zwei Jahren

. geht Uber deutsches Entgelttransparenzgesetz hinaus (auch KMU, erweiterte Transparenz-
und Offenlegungspflichten, z.B. Internet, weitgehende Schadenersatzanspriiche)
- konnte auch das deutsche Gesetz verscharfen
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,COMPARABLE WORTH*
Arbeitsbewertungen als blinder Fleck

in der Ursachenanalyse des
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Download moglich auf den Websites:
www.gleichstellungsbericht.de www.iag.uni-due.de www.boeckler.de



http://www.gleichstellungsbericht.de/
http://www.iaq.uni-due.de/

Vielen Dank!

Kontakt: ute.klammer@uni-due.de

47



