EG Check

Entgeltsystem-GChecks
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Grundlage aller Entgeltsystem-Checks sind Artikel 157 des
Vertrags iiber die Arbeitsweise der Europidischen Union
(AEUV)! und die Vorgaben der EU-Entgelttransparenzricht-
linie 2023/970/EU (ETRL). Diese Rechtsgrundlagen regeln
den Anspruch auf gleiches Entgelt fiir gleiche oder gleich-
wertige Arbeit und betreffen simtliche Entgeltbestandteile.

Verboten sind dadurch unmittelbare und mittelbare Diskri-

minierung beim Entgelt aufgrund des Geschlechts bei
gleichen und auch bei verschiedenartigen Tatigkeiten,
soweit diese gleichwertig sind.

Die rechtlichen Vorgaben verpflichten zur separaten
Analyse jedes einzelnen Entgeltbestandteils. Jeder Entgelt-
bestandteil muss fiir sich genommen diskriminierungsfrei
sein. Es ist keine Kompensation zwischen verschiedenen
Entgeltbestandteilen moglich.

Es stehen weitere Entgeltsystem-Checks zur Verfiigung,
und zwar:

= Check 2: Stufensteigerungen

== Check 3: Leistungsvergiitung

= Check 4: Alle weiteren monetiren Entgeltbestandteile
= Check 5: Nicht-monetére Entgeltbestandteile

Wichtige rechtliche Vorgaben

Aus den oben genannten europiischen und weiteren
internationalen rechtlichen Grundlagen lassen sich folgen-
de grundlegende Vorgaben fiir diskriminierungsfreie
Entgeltsysteme und Entgeltstrukturen zusammenfassen:

= Das Entgeltsystem muss fiir alle Beschiftigten einheit-
lich sein, soweit es auf einer ,einheitlichen Quelle”
beruht.

= Das Entgeltsystem muss transparent und moglichst
prézise sein.

== Das Entgeltsystem ist insgesamt so beschaffen, dass
anhand objektiver, geschlechtsneutraler Kriterien ein
Vergleich des Wertes unterschiedlicher Tatigkeiten
innerhalb derselben Organisation moglich ist. Das
Entgeltsystem muss es ermoglichen festzustellen, ob
sich die Beschiftigten hinsichtlich des Wertes ihrer
Arbeit in einer vergleichbaren Situation befinden.

Check 1 dient dazu, unmittelbare und mittelbare Ungleich-
behandlung wegen des Geschlechts in den Regelungen zum
Grundentgelt sichtbar zu machen.

Die Analyse mit dem Check 1 leistet zudem einen Beitrag
zu Klarstellungen und Erlduterungen von bereitgestellten
Daten und zu einer Antwort auf die Frage, ob Entgeltunter-
schiede durch objektive, geschlechtsneutrale Kriterien
(Artikel 4 Absatz 4 ETRL) gerechtfertigt sind (vergleiche zur
Rechtfertigungsmoglichkeit Artikel 9 Absatz 10, Artikel 10
Absatz 1 Buchstabe b) ETRL). Die Ergebnisse der Analyse
geben Hinweise auf eine gegebenenfalls notwendige
Korrektur von Entgeltsystemen und -strukturen. Dies kann
Arbeitgebenden dabei helfen, Erlauterungspflichten
nachzukommen und Gber Abhilfemafnahmen zu entschei-
den (Artikel 9 Absatz 10 ETRL). Entgeltsystem-Checks
konnen zudem fiir die gemeinsame Entgeltbewertung nach
Artikel 10 ETRL genutzt werden. Sie tragen dazu bei, fiir
geschlechtsspezifische Verzerrungen in den Entgeltstruk-
turen und fiir Entgeltdiskriminierung zu sensibilisieren
(Erwagungsgrund 39 ETRL) und sie wirksam und syste-
matisch zu bekdmpfen. Dies gilt fiir alle Regelungen zur
Arbeitsbewertung und Eingruppierung, gleich auf welcher
Ebene sie vereinbart wurden.

= Das Entgeltsystem gewihrleistet, dass es keine
geschlechtsspezifischen Entgeltunterschiede zwischen
Beschiftigten gibt, die gleiche oder gleichwertige Arbeit
ausiiben, es sei denn, diese Entgeltunterschiede sind
durch objektive, geschlechtsneutrale Kriterien gerecht-

fertigt.

= Im Entgeltsystem sind die Kriterien fir die Festlegung
des Entgelts klar und eindeutig bestimmt. Beim anfor-
derungsbezogenen Entgelt umfassen sie in jedem Fall
,Kompetenzen®, ,Belastungen®, ,Verantwortung“ und
~Arbeitsbedingungen” sowie gegebenenfalls etwaige
weitere Faktoren, die fir den konkreten Arbeitsplatz
oder die konkrete Position relevant sind. Dabei sind
gegebenenfalls auch Faktoren aufzunehmen und
adiquat zu bewerten, die flr Tatigkeiten relevant sind,
die iberwiegend von Frauen ausgeiibt werden, darunter
etwa relevante soziale Kompetenzen.

1 Zuden unterstrichenen Begriffen finden sich Erlduterungen im Leitfaden zu EG-Check im Abschnitt ,Wichtige Begriffsdefinitionen®.
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= Die Kriterien der Entgeltfindung stehen weder in
unmittelbarem noch in mittelbarem Zusammenhang
mit dem Geschlecht der Arbeitnehmenden.

= Nicht nur die Strukturen selbst sind diskriminierungs-
frei, sondern ebenso ihre Anwendung. Eine objektive,

geschlechtsneutrale Anwendung schlief}t jede unmittel-
bare oder mittelbare Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts aus. Insbesondere diirfen relevante soziale
Kompetenzen dabei nicht unterbewertet werden.

Hinweise zur Beantwortung der nachfolgenden Fragen

Da EG-Check ein beteiligungsorientiertes Verfahren der
Selbstanalyse ist, beantworten Sie die Fragen der Entgelt-
system-Checks idealerweise in einer Arbeits- oder Projekt-
gruppe, Kommission beziehungsweise in Gemeinschaft
mit anderen Akteur*innen. Diese konnen neben Vertre-
ter*innen oder Beauftragten der*des Arbeitgebenden sowie
Mitgliedern der Arbeitnehmendenvertretung (insbesondere
Betriebs- oder Personalrat, gegebenenfalls Mitglieder eines
Sprecherausschusses) auch Gleichstellungs- oder Diversity-
beauftragte, gegebenenfalls Gleichbehandlungsstellen,
Vertreter*innen von Gewerkschaften und/oder Arbeit-

geberverbianden sowie gegebenenfalls Sachverstindige sein.

Eine externe fachlich-inhaltliche Begleitung ist empfeh-
lenswert.

Bitte nehmen Sie zu jeder Frage mit ,,Ja“ oder ,Nein“ eine
abschlieflende Bewertung vor. Beschreiben und begriinden
Sie Thre Antwort in der Rubrik ,Erlduterung®. Zugrunde
liegende Regelungen sind aufzufiihren.

Am Schluss des Fragebogens werden Sie um ein abschlie-
endes begriindetes Fazit gebeten. Dies erleichtert es Thnen,
eine Gesamtbewertung vorzunehmen und eine Antwort

auf die Frage zu finden, ob Entgeltunterschiede durch
objektive, geschlechtsneutrale Kriterien gerechtfertigt sind
(,Rechtfertigungspriifung®, vergleiche Artikel 9 Absatz 10
und Artikel 10 Absatz 2 ETRL). Das Fazit fasst das Ergebnis
Threr Analyse als Vorbereitung einer etwa erforderlichen
Abhilfe nach Artikel 9 Absatz 10 ETRL beziehungsweise als
Vorbereitung einer etwa erforderlichen gemeinsamen
Entgeltbewertung nach Artikel 10 ETRL zusammen.
Korrekturbedarf soll durch das Fazit sichtbar werden.

Auf der Grundlage des Fazits vereinbaren Sie im néachsten
Schritt, welche MaRnahmen fur die Zukunft Abhilfe und
Korrektur im Sinne der Entgeltgleichheit bewirken werden.
Dokumentieren Sie dies in der dafiir vorgesehenen Rubrik.
Halten Sie ebenfalls fest, wie Sie eine nachhaltige Umset-
zung der Mafinahmen gewéhrleisten. Solche Anforderun-
gen gelten auch im Rahmen einer gegebenenfalls erforder-
lichen gemeinsamen Entgeltbewertung (Artikel 10 Absatz 2
und Absatz 4 ETRL).

3von 17



Zur Einheitlichkeit der Regelungen

1. Werden alle Tatigkeiten in einem einheitlichen System mit gemeinsamen Kriterien bewertet?

Entspringen Entgeltstrukturen derselben , Quelle®, diirfen bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit weibliche und
mannliche Beschiftigte im Entgeltsystem nicht ohne Rechtfertigung unterschiedlich behandelt werden. Eine
einheitliche Quelle besteht nach Artikel 19 Absatz 1 ETRL, wenn diese alle fiir den Vergleich zwischen Tatigkeiten
von Arbeitnehmenden relevanten Elemente des Entgelts festlegt. Dies kann der Fall sein, wenn Entgeltbedingungen
durch gesetzliche Bestimmungen oder Vereinbarungen geregelt werden, die sich auf fiir mehrere Arbeitgebende
geltendes Entgelt beziehen, oder wenn die Bedingungen fiir mehr als eine Organisation oder mehr als einen Betrieb
einer Holdinggesellschaft oder eines Konzerns zentral festgelegt werden (Erwagungsgrund 29 ETRL). Beispiele sind
Vertragsparteien von Haus- oder Flichentarifvertriagen, Betriebsparteien bei Entgeltsystemen in Betriebsvereinba-
rungen oder Arbeitgebende selbst bei einseitig gesetzten Entgeltsystemen.

Der Grundsatz der Entgeltgleichheit kann nur durch ein einheitlich fiir alle betroffenen Beschéftigtengruppen
gleichermafien geltendes Entgeltsystem zur Eingruppierung mit fiir alle Tatigkeiten gleichermafen geltenden
Kriterien gewdhrleistet werden. Nur so kann sichergestellt werden, dass im Sinn von Artikel 4 Absatz 4 ETRL
beurteilt werden kann, ob sich die Arbeitnehmenden im Hinblick auf den Wert der Arbeit in einer vergleichbaren
Situation befinden. Anderenfalls ist das Entgeltsystem intransparent.

Ein Unterschied im Entgelt kann beispielsweise nicht damit gerechtfertigt werden, dass bei je nach Berufsgruppe
getrennten Verhandlungen derselben Tarifvertragsparteien je fiir sich gegnommen keine Diskriminierung vorliege
(vergleiche EuGH, 27. Oktober 1993 - C-127/92 - ,Enderby*, Rn. 22). Dabei ist es unerheblich, ob vollig getrennte
Tarifvertrage vereinbart werden oder verschiedene Abschnitte eines Tarifvertrags fiir verschiedene Beschiftigten-
gruppen gelten sollen.

In der Praxis bedeutet dies demnach, dass

= bei einheitlicher Quelle die Tatigkeiten innerhalb des Geltungsbereichs nach einem einheitlichen, fir alle
Tatigkeiten zutreffenden System der Arbeitsbewertung bewertet werden miissen, da ansonsten eine etwaige
Benachteiligung aufgrund des Geschlechts nicht nachpriifbar wire;

= die Anforderung gemeinsamer Kriterien nicht erfallt ist, wenn in einem Entgeltsystem im Pflegebereich
korperliche Belastungen bei der Bewertung der (iberwiegend ménnlich besetzten) Hausmeistertatigkeit
beriicksichtigt und bezahlt werden, nicht aber bei (iberwiegend weiblich besetzten) Tétigkeiten in der Pflege,
obwohl auch diese Tatigkeiten durch korperliche Belastungen gepragt sind.

[]Ja [ ] Nein

Erlduterung:
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2. Ist gewidhrleistet, dass die Bewertung der Tatigkeiten mittels eines Verfahrens der Arbeitsbewertung
erfolgt?

Die Entgelte der Beschiftigten werden in der Praxis nicht immer systematisch mithilfe eines Arbeitsbewertungs-
systems ermittelt, sie werden mitunter nach einer freien Einschitzung subjektiv oder auch (interessen-)politisch
gesetzt. Eine solche Praxis er6ffnet Spielraume, durch die subjektive Bewertungen von Arbeitstéitigkeiten und
Geschlechterstereotype Einfluss auf die Entgeltfindung erhalten kénnen. Dies wire auch der Fall, wenn nicht
durchgingig, das heifdt nur fiir einen Teil der Tétigkeiten, ein Verfahren der Arbeitsbewertung angewendet wiirde.

Ob ein gegebenenfalls vorhandenes Arbeitsbewertungsverfahren dem Grundsatz der Entgeltgleichheit und insbe-
sondere den Anforderungen der ETRL entspricht, werden erst die folgenden Fragen zeigen.

[]Ja [ ] Nein

Erlduterung:
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Zu den Kriterien fiir das Grundentgelt

3. Enthilt das Bewertungssystem ausschlieBlich objektive Kriterien, und zwar konkret jedenfalls die
Kriterien Kompetenzen, Belastungen, Verantwortung und Arbeitsbedingungen?

Nach Artikel 4 Absatz 4 ETRL miissen Entgeltstrukturen so beschaffen sein, dass anhand objektiver, geschlechts-
neutraler Kriterien beurteilt werden kann, ob der Wert der Arbeit vergleichbar ist. Die Kriterien fiir die Bewertung
von Tatigkeiten diirfen weder in unmittelbarem noch in mittelbarem Zusammenhang mit dem Geschlecht der
Beschiftigten stehen. Die Kriterien umfassen jedenfalls Kompetenzen, Belastungen, Verantwortung und Arbeits-
bedingungen. Sie miissen durch das Bewertungssystem noch weiter konkretisiert werden, wie es beispielsweise im
GleichWertCheck erfolgt. Die Bewertung dieser notwendigen Vielzahl objektiver Kriterien ist im Rahmen eines
analytischen Arbeitsbewertungsverfahrens eher moglich als in summarischen Arbeitsbewertungsverfahren.

Problematisch ist es, wenn Entgeltsysteme nur Tatigkeits- oder Berufsbezeichnungen benennen (zum Beispiel
Schreibkraft, Einkdufer*in, IT-Techniker*in) oder einzelne Aufgaben auffiihren (zum Beispiel Bearbeiten von
Anfragen, Beraten von Kund*innen) und ihnen bestimmte Entgelte zuordnen, ohne anhand objektiver Kriterien zu
begriinden, wie das Entgelt zustande kommt. Es kommt auflerdem vor, dass anstelle objektiv-sachlicher Kriterien
Begriffe genutzt werden, die bereits Wertungen enthalten (zum Beispiel hochwertige Arbeiten, Arbeit an hochwer-
tigsten Maschinen), ohne konkrete Kriterien dafiir anzugeben, worauf diese Wertung beruht. Tatigkeits- oder
Berufsbezeichnungen und wertende Begriffe konnen keine Auskunft iiber das tatsidchliche Anforderungsniveau
der Tétigkeiten geben. Solche objektiven Anforderungskriterien, die zudem messbar sind, sind der Maf3stab, der es
ermoglicht, inhaltlich unterschiedliche Tatigkeiten in ihrem Anforderungsniveau miteinander zu vergleichen und
ihre Gleichwertigkeit diskriminierungsfrei zu tiberpriifen.

[]Ja [ ] Nein

Erlduterung:
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4. Gibt es weitere relevante Kriterien, die nicht bereits durch die Kriterien Kompetenzen, Belastungen,
Verantwortung und Arbeitsbedingungen abgedeckt sind?

Der Grundsatz des gleichen Entgelts verlangt, dass die Art der zu verrichtenden Arbeit objektiv berticksichtigt wird
(EuGH, 1. Juli 1986 - C-237/85 —,Rummler”, Rn. 13). Dem entspricht es, dass es nach Artikel 4 Absatz 4 ETRL auf den
Wert der Arbeit ankommt. Im Regelfall diirften die Faktoren Kompetenzen, Belastungen, Verantwortung und
Arbeitsbedingungen grundsitzlich - unabhingig vom Wirtschaftszweig — wesentlich und ausreichend fir die
Bewertung von Tatigkeiten sein (vergleiche Erwagungsgrund 26 ETRL).

Es kann aber auch sein, dass spezielle Anforderungen von Tatigkeiten damit nicht abgebildet wiren. In solch einem
Fall sind nach Artikel 4 Absatz 4 Satz 3 ETRL neben den genannten vier Kriterien auch gegebenenfalls etwaige
weitere Faktoren abzubilden, die fiir den konkreten Arbeitsplatz oder die konkrete Position relevant sind.

[]Ja [ ] Nein

Falls ja: Ist sichergestellt, dass diese Kriterien im Entgeltsystem beriicksichtigt sind?

[]Ja [ ] Nein

Erlduterung:
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5. Sind samtliche relevanten Anforderungen samtlicher Tatigkeiten im Entgeltsystem abgebildet?

Das System muss in seiner Gesamtheit eine gerechte Berticksichtigung aller tatsichlichen Tatigkeitsanforderungen
ermoglichen (vergleiche EuGH, 1. Juli 1986 - C-237/85 —,Rummler®, Rn. 15f.). Insbesondere diirfen relevante soziale
Kompetenzen dabei nicht aufRer Acht gelassen werden (Artikel 4 Absatz 4 ETRL). Aber auch andere charakteristi-
sche Anforderungen von frauen- und miannerdominierten Tédtigkeiten miissen angemessen bewertet werden, wie
beispielsweise Verantwortung fiir Menschen, Belastungen durch Bewegungsprizision oder psychosoziale Belastun-
gen. Im Idealfall enthalten Stellenbeschreibungen samtliche tatsachlich relevanten Anforderungen.

Tipp: Daflir, welche Anforderungen relevant sind, konnen - neben guten, geschlechtsneutralen Stellenbeschreibun-
gen - unter anderem Stellenanzeigen sowie Befragungen von Beschéftigten zu den Anforderungen ihrer Tétigkei-
ten hilfreiche Hinweise geben.

[]Ja [ ] Nein

Erlauterung:
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6. Ist Uberschneidungsfreiheit sichergestellt?

Die gleiche Anforderung darf nicht durch zwei Kriterien erfasst werden. Bei der Auswahl der Anforderungskrite-
rien muss darum darauf geachtet werden, dass die Kriterien nicht 4hnliche Sachverhalte erfassen. Wenn ein und
derselbe Sachverhalt unter verschiedenen Bezeichnungen in die Bewertung eingeht, wird er doppelt bewertet und
erhilt gegentiiber anderen Kriterien ein unangemessen hohes Gewicht. Beglinstigt wiirden dadurch bestimmte
Beschiftigtengruppen, fiir deren Tatigkeit dieses Kriterium grofie Bedeutung hat.

Zum Beispiel kime es zu einer doppelten Bewertung, wenn einerseits die ,Fahigkeit zur Handhabung von schwe-
rem Gerat“ als Subfaktor der Kompetenz und gleichzeitig das ,Bewegen schwerer Gegenstdnde“ als Belastung
gezihlt wiirden. Ahnliche Sachverhalte betreffen zum Beispiel auch die Kriterien Verantwortung und Selbst-
standigkeit.

[]Ja [ ] Nein

Erlauterung:
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7. Finden samtliche Kriterien bei der Bewertung samtlicher Tatigkeiten gleichermalRen Anwendung?

Alle Kriterien, die im Rahmen eines Entgeltsystems zur Bewertung von Anforderungen herangezogen werden,
miissen systematisch bei allen Tétigkeiten in der Bewertung gleichermafien berticksichtigt werden. Durch das
Bewertungssystem darf nicht von vornherein unterstellt werden, dass bestimmte Anforderungen bei einigen
Tétigkeiten nicht relevant seien. Jedes Kriterium muss fiir jede Tatigkeit bewertbar sein und so in das Bewertungs-
ergebnis einfliefen kénnen.

Zu vermeiden ist beispielsweise, Kriterien so zu verbinden, dass einige erst relevant werden kénnen, wenn zuvor
oder gleichzeitig ein anderes Kriterium erfiillt ist. Wiirde etwa Verantwortung nur dann bewertet werden, wenn fiir
die Tétigkeit auch besondere Fachkenntnisse erforderlich sind, wiirde Verantwortung bei Tatigkeiten mit geringe-
ren Anforderungen an Fachkenntnisse nicht bewertet und bezahlt werden. Dies wiirde auflerdem dazu fiithren, dass
nicht fir alle Téatigkeiten einheitlich die gleichen Kriterien angewendet werden.

[]Ja [ ] Nein

Erlduterung:
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8. Ist gewadhrleistet, dass simtliche Kriterien einen angemessenen Platz im Bewertungssystem erhalten
und dass sie adaquat und nachvollziehbar gewichtet sind?

Um zu gewihrleisten, dass bei einem Arbeitsbewertungssystem eine Benachteiligung aufgrund des Geschlechts
ausgeschlossen ist, missen die einzelnen Differenzierungskriterien auch diskriminierungsfrei gewichtet werden

(§ 4 Absatz 4 Satz 2 Nummer 3 EntgTranspG 2017). Es gentigt also nicht, dass objektive Kriterien vorhanden sind. Sie
miissen auch einen addquaten Platz im Gesamtsystem der Bewertung finden, damit das System in seiner Gesamt-
heit nicht diskriminierend ist (so im Ergebnis auch EuGH, 1. Juli 1986 - C-237/85 —,Rummler”, Rn. 15f.). Eine
diskriminierende Anwendung kann vorliegen, wenn Kriterien, die auf iberwiegend von Beschiftigten eines
Geschlechts ausgelibte Tatigkeiten zutreffen, unverhéltnismaflig gering gewichtet sind.

Nach Artikel 4 Absatz 4 Satz 5 ETRL diirfen insbesondere relevante soziale Kompetenzen nicht unterbewertet
werden. Hintergrund dieser expliziten Erwdhnung ist, dass diese Anforderungen bei vielen Tatigkeiten, insbeson-
dere in personenbezogenen Dienstleistungen der Gesundheitsversorgung, Reinigung, Kinderbetreuung, Sozial-
fiirsorge und hiuslichen Pflege, typischerweise gestellt werden (vergleiche etwa Erwigungsgrund 13 ETRL).
Wiirden sie bei der Entgeltfindung nicht berticksichtigt, wiirden diese Tatigkeiten strukturell unterbewertet. Da sie,
statistisch gesehen, iiberwiegend von Frauen ausgeiibt werden, kann im Ergebnis eine mittelbare Benachteiligung
vorliegen.

Nur wenn Gewichtungen transparent und nachvollziehbar angegeben sind, konnen ihre Angemessenheit und
Diskriminierungsfreiheit beurteilt werden. Dies ist der Sache nach nur bei analytischen Arbeitsbewertungsverfah-
ren moglich. Summarische Arbeitsbewertungsverfahren konnen diese Anforderung in der Regel nicht erfiillen.

[]Ja [ ] Nein

Erlduterung:
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9. Sind die Kriterien diskriminierungsfrei und eindeutig beschrieben, sodass verschiedene Personen
zu den gleichen Bewertungsergebnissen kommen?

Diese Frage thematisiert drei Aspekte:

1. Die Anforderungskriterien miissen diskriminierungsfrei definiert werden. Zum Beispiel darf Verantwortung
nicht nur als ,,Fiihrungsverantwortung® oder Belastung nur als ,dynamische Muskelbelastung® ausgelegt
werden, wenn zugleich andere Arten von Verantwortung, zum Beispiel fiir Menschen, oder psychische Belas-
tungen fir andere, gegebenenfalls frauendominierte Tétigkeiten relevant sind.

2. Die Anforderungskriterien miissen im Entgeltsystem so eindeutig und prazise beschrieben sein, dass Spielrdume
fiir eine etwa geschlechterstereotype Anwendung des Systems in der Praxis ausgeschlossen werden.

3. Auch die Anforderungsstufen bedtrfen einer diskriminierungsfreien Definition. Vage Begriffe (zum Beispiel
Lhiedrig® und ,hoch“) geniigen nicht, vielmehr miissen die Stufen so prizise wie méglich beschrieben werden,
damit Kklar ist, wann zum Beispiel fachliche Anforderungen oder Verantwortung hoch und wann sie niedrig
einzustufen sind. Nur so kann eine einheitliche Bewertung gewihrleistet werden. Zu vermeiden sind Interpreta-
tionsspielrdume bei der Bewertung, da sie zuungunsten eines Geschlechts wirken kénnen. Beispiele: schwierige
Tétigkeit, besondere Bedeutung der Téatigkeit, besondere Belastungen unterschiedlicher Art.

[]Ja [ ] Nein

Erlduterung:
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10. Istsichergestellt, dass der Bewertung auf betrieblicher Ebene geschlechtsneutrale
Stellenbeschreibungen zugrunde liegen?

Eine geschlechtsneutrale Stellenbeschreibung sollte immer die Grundlage der Arbeitsbewertung in der Anwendung
des Entgeltsystems sein, denn was nicht umfassend und exakt beschrieben ist, wird meist auch nicht in die Bewer-
tung einfliefen. Und was nicht bewertet wird, wird meist auch nicht bezahlt.

[]Ja [ ] Nein

Erlauterung:
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11. Ist das Entgeltsystem insgesamt transparent?

s

Gegenstand der ETRL ist, den Grundsatz der Entgeltgleichheit insbesondere durch Entgelttransparenz und ver-
starkte Durchsetzungsmechanismen zu starken (Artikel 1 ETRL, vergleiche auch Erwagungsgrund 11 ETRL). Es
muss tiberpriifbar sein, worauf Unterschiede beim Entgelt beruhen; Entgeltsysteme miissen nachvollziehbar und
durchschaubar sein. Der Européische Gerichtshof (EuGH) entschied, dass der Arbeitgeber bei fehlender Durch-
schaubarkeit den Nachweis zu fiihren hat, ,dass seine Lohnpolitik nicht diskriminierend ist“ (EuGH, 17. Oktober
1989 - C-109/88 - ,Danfoss*, Rn. 16).

Wegen des besonderen Stellenwerts der Transparenz soll mit dieser Frage eine zusammenfassende Beurteilung
vorgenommen werden, ob das Entgeltsystem insgesamt als transparent anzusehen ist. Dabei ist es hilfreich, einige
der bereits beantworteten Fragen unter diesem Gesichtspunkt Revue passieren zu lassen.

So ist das Gebot der Transparenz beispielsweise nicht erfillt, wenn

= gystematische Kriterien fiir die Begriindung und Differenzierung der Entgelte ginzlich fehlen (Frage 2) oder
nicht umfassend sind (Frage 5),

= die Kriterien nicht objektiv sind (Frage 3),

= Definitionen der Kriterien und ihre Ausprigungsgrade vage und interpretationsbediirftig sind (Frage 9) oder

== die Kriterien nicht nachvollziehbar gewichtet sind (Frage 8).

[]Ja [ ] Nein

Erlduterung:
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Zu den Entgelthetrigen

12. Sieht das Entgeltsystem unterschiedliche Entgelttabellen fiir unterschiedliche Beschiftigtengruppen
vor?

Mit Entgelttabellen sind Tabellen, Listen oder andere Aufzdhlungen der Entgeltbetrige gemeint. Nur eine einheit-
liche Tabelle bei einem einheitlichen Entgeltsystem kann den rechtlichen Anforderungen gentigen.

Gibt es beispielsweise unterschiedliche Tabellen fiir unterschiedliche Beschiftigtengruppen (etwa in Produktion
und Verwaltung, Pflege und Technik), wird der Grundsatz der Entgeltgleichheit in mehrfacher Weise unterlaufen.
Sie erschweren die fiir die Priifung der Entgeltgleichheit erforderlichen Vergleiche der Entgelte zwischen Beschéf-
tigten und der Gleichwertigkeit von Tatigkeiten. Transparenz als Voraussetzung der Priifung und Sicherstellung der
Entgeltgleichheit ist bei unterschiedlichen Entgelttabellen (innerhalb eines Entgeltsystems) nicht gegeben. Dies gilt
unabhingig davon, ob das Entgeltsystem ansonsten fiir alle Beschiftigten einheitlich und transparent ist.

Dariiber hinaus kann sich eine Benachteiligung beim Entgelt dadurch einstellen, dass die Entgelttabellen mit den
ungiinstigeren Entgeltregelungen tiberwiegend fiir Beschiftigte eines Geschlechts gelten.

[]Ja [ ] Nein

Erlduterung:
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13. Entsprechen die Abstande zwischen den zugeordneten Entgeltbetragen der ermittelten Wertigkeit
der Arbeit?

Diese Frage zielt auf eine geschlechtergerechte Gestaltung des Entgeltgefiiges, beispielsweise in Tabellen, Listen oder
anderen Aufzdhlungen der Entgeltbetrige. Die ermittelte Wertigkeit der jeweiligen Tatigkeit sollte dem zugeordne-
ten Entgeltbetrag entsprechen.

Wird ein analytisches Arbeitsbewertungsverfahren genutzt, wird die Wertigkeit einer Tatigkeit in einem mathema-
tischen Wert (Punktwert) ausgedriickt. Dieser Wert kann entweder direkt mit einem Entgeltbetrag pro Punkt
multipliziert werden oder es werden Cluster von Punktwerten gebildet, denen eine Entgeltgruppe zugeordnet wird.
Eine Benachteiligung kann beispielsweise dann entstehen, wenn die Cluster so gebildet werden, dass dhnlich hohe
Arbeitswerte von frauendominierten Tatigkeiten einer niedrigeren Entgeltgruppe, die nur geringfiigig hoheren
Arbeitswerte von midnnerdominierten Tétigkeiten jedoch der hoheren Entgeltgruppe zugeordnet werden.

Bei dieser Frage zeigen sich die grundlegenden Schwichen summarischer Arbeitsbewertungsverfahren. Werden sie
genutzt, kann schon nicht tiberpriift werden, ob sich die Arbeitswerte und Entgeltbetrage in einer angemessenen
und diskriminierungsfreien Relation zueinander befinden. Hier kann allenfalls tiberpriift werden, ob die Entgelt-
betrédge der Entgeltgruppen proportional ansteigen. Dabei konnte eine Benachteiligung vorliegen, wenn beispiels-
weise in niedrigen Entgeltgruppenbereichen die Entgelte unterproportional ansteigen, wihrend sie in den héheren
Bereichen tiberproportional wachsen, wenn gleichzeitig gilt, dass Frauen in den niedrigeren Entgeltgruppenberei-
chen tGberproportional vertreten sind.

[]Ja [ ] Nein

Erlauterung:
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Fazit und Mafinahmen

Die Antworten auf folgende Fragen zeigen, an welchen Stellen das Entgeltsystem bereits rechtskonforme
Regelungen im Sinne der Entgeltgleichheit aufweist:

Die Antworten auf folgende Fragen zeigen, an welchen Stellen im Entgeltsystem Gefahren beziehungsweise
Potenzial fiir geschlechtsbezogene Benachteiligungen und Handlungsbedarf bestehen:

Check 1 zum anforderungsbezogenen Grundentgelt ergibt folgendes Fazit:

Folgende MaRnahmen zur Abhilfe werden vorgeschlagen und in die Wege geleitet:

Frage Probleme AbhilfemaBnahmen
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