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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 1: Anforderungsbezogenes Grundentgelt

= Check 2: Stufensteigerungen des Grundentgelts

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

Wichtige rechtliche Vorgaben

Aus den oben genannten européischen und weiteren

internationalen rechtlichen Grundlagen lassen sich grund-
legende Vorgaben fiir diskriminierungsfreie Entgeltsysteme
und Entgeltstrukturen zusammenfassen. Fiir das Leis-

tungsentgelt gilt:

= Generell miissen Entgeltsysteme fiir alle Beschiftigten
einheitlich sein, soweit sie auf einer ,einheitlichen
Quelle” beruhen. Sie miissen transparent und moéglichst
prézise sein. Auch beim Leistungsentgelt kann der
Grundsatz der Entgeltgleichheit am besten durch ein
einheitliches und transparentes System gewéhrleistet

werden.

= Das Entgeltsystem ist so beschaffen, dass anhand
objektiver, geschlechtsneutraler Kriterien ein Vergleich
der von den Beschiftigten erbrachten Leistungen bei
gleicher oder gleichwertiger Arbeit moglich ist.

Check 3 dient dazu, unmittelbare und mittelbare Ungleich-
behandlung wegen des Geschlechts in den Regelungen zur
Leistungsvergiitung sichtbar zu machen.

Die Analyse mit dem Check 3 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 systema-
tisch zu bekdmpfen. Dies gilt fiir alle Regelungen zur
Leistungsvergiitung, gleich auf welcher Ebene sie verein-
bart wurden.

== Auch fir Systeme der Leistungsbewertung sind die
Vorgaben von Artikel 157 AEUV mafdgebend (vergleiche
auch EuGH, 31. Mai 1995 - C-400/93 - ,Royal Copen-
hagen®, Rn. 15).

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

fertigt.

1 Zuden unterstrichenen Begriffen finden sich Erlduterungen im Leitfaden zu EG-Check im Abschnitt ,Wichtige Begriffsdefinitionen®.
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= Arbeitnehmer*innen, die gleiche oder gleichwertige
Arbeit verrichten, konnen laut Erwdgungsgrund 17
ETRL auf der Grundlage objektiver, geschlechtsneutra-
ler und vorurteilsfreier Kriterien wie Leistung und
Kompetenz unterschiedlich vergiitet werden. Kriterien
fir die Entgeltentwicklung kdnnen nach Erwéigungs-
grund 35 ETRL unter anderem individuelle Leistung,
Kompetenzentwicklung und Dienstalter sein (zu den
Kriterien Kompetenzentwicklung und Dienstalter siehe
Check 2 Stufensteigerungen des Grundentgelts).

= Im Entgeltsystem sind die Kriterien fir die Festlegung
des Entgelts klar und eindeutig bestimmt.

= 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.

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 Arbeitge-
berverbianden sowie gegebenenfalls Sachverstandige 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-
lendes begriindetes Fazit gebeten. Dies erleichtert es IThnen,
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 nédchsten
Schritt, welche Maflnahmen fiir 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 25



Zur Einheitlichkeit der Regelungen

1. Wird fiir die Beschiftigten ein einheitliches System fiir das Leistungsentgelt angewendet?

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 auch beim Leistungsentgelt am besten durch ein gleichermafien fiir alle
betroffenen Beschiftigtengruppen geltendes einheitliches und transparentes System - hier der Leistungsbewer-
tung - gewahrleistet werden. Nur so kann sichergestellt und transparent nachvollzogen werden, dass die Leistung
weiblicher und mannlicher Beschiftigter (zum Beispiel iberwiegend weiblicher Beschiftigter im Verwaltungsbe-
reich und iiberwiegend méannlicher Beschiftigter in der Produktion) in gleicher Situation diskriminierungsfrei
honoriert wird. Die verwendeten Kriterien miissen gewahrleisten, dass die Leistungen sowohl weiblicher als auch
mannlicher Beschiftigter bei unterschiedlichen Tétigkeiten addquat abgebildet werden konnen, also nicht einseitig
auf bestimmte Beschéftigtengruppen zugeschnitten sind.

Anmerkung zur Vorgehensweise:

Falls die Regelungen zum Leistungsentgelt nicht einheitlich fiir alle Beschiftigten sind, empfiehlt es sich, zunichst
jede einzelne Regelung einer Priifung zu unterziehen und im Anschluss daran die Regelungen vergleichend zu
betrachten und zu priifen, ob die unterschiedlichen Regelungen das Leistungsspektrum der Beschéftigten addquat
beriicksichtigen und benachteiligungsfrei abbilden, Unterschiedliche Leistungsentgeltsysteme sollten nicht ohne
objektive Rechtfertigung fiir eine weiblich oder mdnnlich dominierte Beschaftigtengruppe ungiinstiger gestaltet
sein.

[]Ja [ ] Nein

Falls nein: Es gibt verschiedene Regelungen fiir:
Nachfolgend wird folgende Regelung analysiert:

Erlduterung:

4 von 25



Zum Ausschluss und/oder zur Benachteiligung
von hestimmten Beschiftigtengruppen

2. Werden bestimmte Beschiaftigtengruppen - liberwiegend eines Geschlechts - aus dem
Geltungsbereich der Regelung ausgeschlossen?

Es wiirde bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit gegen den Grundsatz der Entgeltgleichheit verstoflen, wenn eine
Gruppe ausgeschlossen wire, die iberwiegend einem Geschlecht angehort, soweit fiir einen solchen Ausschluss
keine Rechtfertigung durch objektive Faktoren, die nichts mit einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zu
tun haben, vorliegt (vergleiche zu objektiven Faktoren EuGH, 31. Mai 1995 - C-400/93 - ,,Royal Copenhagen®,

Rn. 41). Folgende Beschiftigtengruppen sind hiufig tiberwiegend weiblich besetzt:

= Reinigungskrifte, Kantinenpersonal, Pflegekrifte, Beschiftigte in Sozial- und Erziehungsberufen sowie in der
Gastronomie, Verkaufspersonal, Lehrpersonal

= Befristet Beschiftigte, beispielsweise als Saisonkrifte in der Gastronomie oder in Biaderbetrieben

= Teilzeitbeschiftigte, einschlieflich geringfiigig Beschaftigter

= Beschiftigte in unteren Entgeltgruppen

Der Ausschluss befristet Beschiftigter, Teilzeitbeschiftigter oder bestimmter Berufsgruppen von einer Entgelt-
regelung stellt eine mittelbare Diskriminierung dar, wenn diese Beschiftigten tiberwiegend einem Geschlecht
angehoren und keine Rechtfertigung gegeben ist (vergleiche unter anderem EuGH, 9. September 1999 - C-281/97 -
LKriger®, Rn. 22).

Zudem enthalten § 4 TzBfG und die europiische Richtlinie 97/81/EG zu Teilzeitarbeit zusatzliche Diskriminie-
rungsverbote beim Entgelt gegeniiber Teilzeitbeschiftigten und befristet Beschiftigten. Sie diirfen wegen der
Teilzeitarbeit beziehungsweise der Befristung des Arbeitsverhiltnisses beim Arbeitsentgelt nicht schlechtergestellt
werden als Vollzeitbeschiftigte. Zu den Teilzeitbeschiftigten zdhlen auch geringfiigig Beschiftigte.

[]Ja [ ] Nein

Falls ja: Um welche Beschiftigtengruppen handelt es sich?

Erlduterung:

5von 25



3. Fiihrt eine Stichtagsregelung zur Benachteiligung von Beschiftigtengruppen iiberwiegend eines
Geschlechts?

Eine Stichtagsregelung nimmt Beschiftigte von der Zahlung von Leistungsentgelt aus, deren Arbeitsverhiltnis am
Stichtag bereits beendet ist, oder gegebenenfalls auch, wenn es ruht. Die bis dahin erbrachten Leistungen werden
nicht honoriert, auch nicht zeitanteilig.

Soweit von einer solchen Stichtagsregelung tiberwiegend Beschiftigte eines Geschlechts nachteilig betroffen sind,
kann eine mittelbare Diskriminierung vorliegen. Ein Beispiel konnte unter Umsténden ein Stichtag am 31. Oktober
bei nur in den Sommermonaten beschéftigten Saisonkraften sein, soweit diese iberwiegend einem Geschlecht
angehoren.

[]Ja [ ] Nein

Erlduterung:
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4. Sieht die Regelung vor, dass Fiihrungskrifte nach eigenem Ermessen vorschlagen, welche
Beschiftigten Leistungsvergiitung erhalten sollen?

Manche Vereinbarungen sehen keine systematische Leistungsfeststellung und -bewertung aller Beschéftigten vor,
sondern iberlassen es der jeweiligen Fiihrungskraft, Empfinger*innen von Leistungsvergiitung und die Hohe der
Leistungsverglitung vorzuschlagen beziehungsweise nach eigenem Ermessen festzulegen. Eine solche Auswahlent-
scheidung beruht nicht auf transparenten Leistungsdaten, sondern auf subjektiven Einschitzungen. Sie konnen
von individuellen Wertvorstellungen, Sympathien und Stereotypen geprigt sein und - je nach deren Auspriagung
- zu Benachteiligung fiihren.

Ungleiche Chancen von Beschiftigten eines Geschlechts beim Leistungsentgelt konnten dabei unter anderem hin-
sichtlich der Hohe der Leistungsverglitung entstehen. Auch kann es zu mittelbarer Diskriminierung fiihren, soweit
eine freie Ermessensentscheidung von Fiihrungskraften dazu fiihrt, dass Leistungsentgelt nur in tiberwiegend
méinnlich dominierten Bereichen gezahlt wird, nicht aber in weiblich dominierten Bereichen.

[]Ja [ ] Nein

Erlduterung:
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5. Wird der Kreis der Anspruchsberechtigten von vornherein durch einen Hochstprozentsatz oder
andere Verteilungsvorgaben begrenzt?

Séahe die Regelung zum Beispiel vor, dass nur 30 Prozent der Beschéftigten ein Leistungsentgelt erhalten kénnen,
miisste gegebenenfalls eine Auswahlentscheidung getroffen werden, die nichts mit Leistung zu tun hat. Dabei
konnten Stereotype wirksam werden, die sich zuungunsten eines Geschlechts auswirken, wie beispielsweise die
Entscheidung, die Leistungsvergiitung eher dem ,,mannlichen Familienernidhrer” zuzusprechen als der ,weiblichen
Hinzuverdienerin®

Auch die Vorgabe von Normalverteilungen bei der Beurteilung der Leistungen (zum Beispiel nach der Gauf¥’schen
Glocke) sowie die (auch unbewusste) Beeinflussung der Leistungsvergiitung durch leistungsfremde Kriterien - wie
die Zugehorigkeit zu einer bestimmten Hierarchiestufe, Teilzeitarbeit, Anforderungen der Stelle oder 6konomische
Interessenlagen — haben nichts mit der tatsichlich erbrachten Leistung zu tun. Sie kénnen je nach den konkreten
Umstédnden zur Benachteiligung der Beschéftigten iiberwiegend eines Geschlechts fiihren.

[]Ja [ ] Nein

Erlduterung:
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Zu den verwendeten Kriterien fiir die Feststellung
der Leistung

6. Nennt die Regelung Kriterien, nach denen die Leistung zu bewerten ist?

r

Nach der ETRL (unter anderem Artikel 4, Artikel 6 Absatz 1) und der Rechtsprechung des Européischen Gerichts-
hofs (vergleiche EuGH, 31. Mai 1995 - C-400/93 - ,,Royal Copenhagen®, Rn.26, 28; 17. Oktober 1989 — C-109/88 -
»,Danfoss, Rn. 13, 16) miissen alle Entgeltbestandteile so ausgestaltet sein, dass sie insgesamt transparent und
durchschaubar sind, gleiches Entgelt bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit gewihrleisten und durch sie nicht die
Arbeit von Beschiftigten eines Geschlechts unterbewertet wird. Ob diese Anforderungen eingehalten werden, kann
nur Uberprift werden, wenn die Regelung die Kriterien der Leistungsbewertung nennt. Soweit Kriterien fehlen,
nach denen die erbrachte Leistung festgestellt und bewertet wird, ist das Leistungsentgeltsystem undurchschaubar
und entspricht damit nicht den rechtlichen Anforderungen.

[]Ja [ ] Nein

Erlduterung:
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7. Beziehen ssich die Leistungskriterien oder -ziele auf objektive oder objektivierbare Arbeitsergebnisse?

( )

Die Leistungsverglitung muss auf objektiven Kriterien der Leistungserbringung beruhen, die nichts mit einer
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zu tun haben (vergleiche Artikel 6 Absatz 1 ETRL).

Fr die Feststellung der Leistung stehen verschiedene Methoden zur Verfiigung, die sich hinsichtlich ihrer Zuver-
lassigkeit unterscheiden. Welche Leistung erbracht wurde, kann beispielsweise durch Zihlen oder Messen objektiv
festgestellt oder aber durch andere Nachweise, beispielsweise durch Belege, Dokumente oder Ereignisse, objektiviert
werden. Schitzungen oder Befragungen anderer Personen sind nur unter besonderen Qualititsvoraussetzungen
zuverlissig.

Kriterien, die sich auf personliche Eigenschaften von Beschiftigten beziehen, sind bereits deshalb problematisch,
weil sie nicht die tatsdchlich erbrachte Leistung messen. Dariiber hinaus sind diese Eigenschaften lediglich beob-
achtbar und subjektiv einschitzbar und daher besonders diskriminierungsanfillig. Mit ihnen kann die Beurteilung
durch stereotype Annahmen, von der Zugehorigkeit zu einem (anderen) Geschlecht, der Sympathie, sozialen
Merkmalen oder anderen Ursachen fiir Beurteilungsfehler beeinflusst werden.

Es sollten zudem weitere Kriterien ausgeschlossen werden, die nichts mit der auszuiibenden Tétigkeit zu tun haben
(zum Beispiel dufleres Erscheinungsbild im Backoffice-Bereich, Loyalitit gegeniiber Vorgesetzten).

[]Ja [ Nein (] Trifft nicht zu, da keine Leistungskriterien geregelt sind.

Erlduterung:
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8. Sind die Kriterien abschlieBend verbindlich geregelt, sodass deutlich wird, welche Kriterien
maRgebend und welche ausgeschlossen sind?

Eine verbindliche Regelung der Kriterien trigt zu einer einheitlichen Bewertung der Leistung von Frauen und Min-
nern bei und entspricht dem Transparenzgebot (vergleiche EuGH, 31. Mai 1995 - C-400/93 - ,,Royal Copenhagen®,
Rn. 26, 28; 17. Oktober 1989 - C-109/88 - ,Danfoss“, Rn. 13, 16).

Wenn Leistungskriterien willkirlich hinzugefiigt oder weggelassen werden kénnen, kann dies (auch unbewusste)
subjektive Verzerrungen ermoglichen, die sich zuungunsten der Angehorigen eines Geschlechts auswirken kénnen.
Beispielsweise, wenn ein Kriterium hinzugefiigt wiirde, bei dem ménnlichen Beschiftigten haufig (stereotyp) sehr
gute Leistungen zugeschrieben werden, ein anderes hingegen weggelassen wiirde, bei dem weiblichen Beschéftig-
ten hiufig (und ebenfalls stereotyp) sehr gute Leistungen zugeschrieben werden.

[]Ja [ ] Nein

Erlauterung:
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9. Istder Katalog der Leistungskriterien umfassend?

L,Umfassend“ bedeutet, dass der Katalog der Leistungskriterien alle Leistungsaspekte berticksichtigt, die fiir die in
der betreffenden Organisation erbrachten Leistungen prigend sind. Dabei diirfen neben beispielsweise 6konomi-
schen, mentalen oder korperlichen Leistungsaspekten auch soziale Leistungsaspekte nicht aufier Acht gelassen
werden.

Die Leistung der Beschiftigten iberwiegend eines Geschlechts kann unterbewertet sein, wenn beispielsweise
Leistungskriterien, die fiir frauendominierte Téatigkeiten von Bedeutung sind, nicht berticksichtigt werden, dagegen
Kriterien, die fiir mdnnerdominierte Tatigkeiten relevant sind, im Kriterienkatalog enthalten sind. Um nicht in
seiner Gesamtheit diskriminierend zu sein, muss das System, soweit die Art der Tétigkeiten es zulésst, auch Krite-
rien berticksichtigen, hinsichtlich derer Beschiftigte anderen Geschlechts besonders geeignet sein kénnen (verglei-
che EuGH, 1.Juli 1986 - C-237/85 —,Rummler®, Rn. 15).

[]Ja [ ] Nein

Falls nein: Welche Kriterien oder Leistungsaspekte fehlen?

Erlduterung:
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10. Gibt es unter den Kriterien solche, die von Beschiftigten mit Familienpflichten schlechter erfiillt
werden kénnen, beziehungsweise Kriterien, die derart ausgelegt werden kdnnen?

Sind Leistungskriterien von Beschéftigten mit Familienpflichten in Erziehung oder Pflege regelmiaflig schwieriger
zu erfillen als fiir Beschéftigte ohne familidre Verpflichtungen, trifft dies in der Regel iiberwiegend weibliche
Beschiftigte nachteilig. Die Verwendung solcher Kriterien erfordert grundsétzlich eine Rechtfertigung durch
objektive, geschlechtsneutrale Griinde.

Eine Benachteiligung kann beispielsweise beim Kriterium der , Flexibilitat“ auftreten. Bei ihm ist zu unterscheiden,
was darunter im konkreten Zusammenhang verstanden wird: Ist Flexibilitit ein Qualititsmerkmal der von den
Beschiftigten geleisteten Arbeit, oder wird Flexibilitit verstanden als Fihigkeit der Beschiftigten zur Anpassung
an unterschiedliche Arbeitszeiten und -orte (EuGH, 17. Oktober 1989 - C-109/88 - , Danfoss, Rn. 19)? Im ersten

Fall - soweit es namlich darum geht, die Qualitat der von den Beschiftigten geleisteten Arbeit zu vergiiten - ist das
Kriterium der Flexibilitat an sich geschlechtsneutral (EuGH, 17. Oktober 1989 - C-109/88 - ,Danfoss“, Rn. 20).
Allerdings sind stereotype Anwendungen in der Praxis zu vermeiden.

Im zweiten Fall kann das Kriterium Flexibilitdt weibliche Beschéftigte benachteiligen, soweit sie aufgrund der
hiufig ihnen obliegenden Aufgaben in Haushalt und Familie ihre Arbeitszeit weniger leicht als madnnliche Arbeit-
nehmer flexibel gestalten konnen (EuGH, 17. Oktober 1989 - C-109/88 - ,,Danfoss®, Rn. 21). Dann kénnen Arbeitge-
bende das Kriterium der Flexibilitidt nur rechtfertigen, indem sie darlegen und gegebenenfalls beweisen, dass diese
Anpassungsfihigkeit fiir die Ausfithrung der Gbertragenen spezifischen Aufgaben von Bedeutung ist (EuGH,

17. Oktober 1989 — C-109/88 - ,,Danfoss®, Rn. 22).

Fiir Beschiftigte, die in Teilzeit arbeiten, gilt im Ubrigen: Die Tatsache, dass sie in Teilzeit arbeiten, darf sich nicht
(negativ) auf die Bewertung ihrer Leistung auswirken. Bewertet wird die Leistung, die innerhalb der vertraglich
vereinbarten Arbeitszeit erbracht wird.

[]Ja [ ] Nein

Falls ja: Welche?

Erlduterung:
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11. Gibt es unter den Kriterien solche, die durch Geschlechterstereotype gepragt sind, das heif’t, die im
Vorurteil pauschal Frauen oder Mannern als Starken oder Schwichen zugeschrieben werden?

Die Leistungskriterien und ihre Definitionen miissen geschlechtsneutral sein (vergleiche Artikel 6 Absatz 2 ETRL)
und diirfen nicht dazu fithren, dass Beurteilungen von eventuell bestehenden Geschlechterstereotypen gepragt
sind anstatt von den tatsédchlich gezeigten Leistungen. Problematisch sind beispielsweise Kriterien wie Belastbar-
keit, Durchsetzungsfiahigkeit, Abstraktionsvermaogen, Entscheidungsfreude oder Kommunikationsfahigkeit.

Zum einen messen sie schon nicht die tatsdchlich erbrachte Leistung, sondern betrachten nur Potenziale. Zum
anderen stellen sie in der Anwendung ein Einfallstor fiir (immer noch vorhandene) Stereotype dar. Dem sollte
durch entsprechende Formulierungen in der Definition und den Auspriagungsstufen sowie durch Sensibilisierung
der Beurteilenden entgegengewirkt werden.

[]Ja [ ] Nein

Falls ja: Welche?

Erlauterung:
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12. Werden die Kriterien eindeutig definiert, sodass der subjektive Interpretationsspielraum von
Beurteilenden gering ist?

Fiir jede Form der Leistungsvergiitung gilt allgemein: Allen Personen, deren Leistung sich auf ihre Vergiitung
auswirkt, und allen Personen, die die gezeigte Leistung von anderen bewerten, muss klar sein, welche Kriterien
hierbei anzulegen sind und was mit einem Kriterium konkret gemeint ist. Was im Hinblick auf ein Leistungskrite-
rium als gute Leistung anzusehen ist, muss eindeutig beschrieben sein.

Kriterien, die Auslegungsspielrdume er6ffnen, beinhalten ein Risiko von geschlechtsbezogenen Beurteilungs-
verzerrungen und -fehlern, durch die insbesondere weibliche Beschéftigte benachteiligt werden kénnen, deren
Téatigkeit bei stereotyper Betrachtung unterstellt wird, wenig leistungsrelevant zu sein. Dies kann etwa Teilzeit-
beschiftigte und Frauen in unteren Entgeltgruppen nachteilig treffen.

[]Ja [ ] Nein

Erlauterung:
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13. Werden die Auspragungsstufen eines Kriteriums eindeutig umschrieben, sodass wenig Spielraum
fiir subjektive Deutungen vorhanden ist?

Was fiir die Definition der Kriterien gilt, trifft auch fiir die Definition ihrer Auspragungsstufen zu. Die Auspra-
gungsstufen miissen moglichst eindeutig beschreiben, wie viele Auspriagungsstufen (auch: Leistungsniveaus)
vorgesehen sind und welche Leistungen welcher Auspragungsstufe zuzuordnen sind. Also beispielsweise, welche
Leistung als gut, welche als sehr gut und welche als herausragend bei dem jeweiligen Kriterium gilt.

Liasst die Definition der Auspragungsstufen Auslegungsspielrdaume offen, besteht auch hierdurch ein Risiko von
Beurteilungsverzerrungen und -fehlern, durch die insbesondere weibliche Beschéftigte benachteiligt werden
konnen, deren Tatigkeit bei stereotyper Betrachtung unterstellt wird, wenig leistungsrelevant zu sein. Dies kann
etwa Teilzeitbeschiftigte und Frauen in unteren Entgeltgruppen nachteilig treffen.

[]Ja [ ] Nein

Erlauterung:
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Zu den Verfahren der Leistungsfeststellung

14. Ist das anzuwendende Verfahren insgesamt transparent und diskriminierungsfrei?

s

Es muss nachvollziehbar und priifbar sein, welches Verfahren fiir die Feststellung der erbrachten Leistung verwen-
det wurde, wie und welche Kriterien berticksichtigt wurden und worauf demzufolge Unterschiede beim Leistungs-
entgelt zuriickzuftihren sind. Arbeitgebende miissen daher iber die Kriterien fir die Festlegung der Entgelthohe
und ihrer Entgeltentwicklung informieren (vergleiche Artikel 6 Absatz 1 und Erwéagungsgrund 35 ETRL).

Dabei gilt: Je grofler die subjektiven Spielraume, die diese Kriterien bieten, desto geringer sind die Transparenz und
Nachvollziehbarkeit der Leistungsfeststellung und umso grofRer ist das Diskriminierungspotenzial des Verfahrens.

= Freie Verfahren der Leistungseinschitzung geben keine verbindlichen Kriterien und keine ndheren Regeln vor.
Sie genligen den Anforderungen an Transparenz und Diskriminierungsfreiheit nicht.

= Merkmalorientierte Beurteilungsverfahren sehen ausschlieflich eine subjektive Einschitzung von Merkmalen
durch Vorgesetzte vor. Dariiber hinaus beziehen sich die Merkmale nicht nur auf die Arbeitsergebnisse, sondern
hiufig auch auf Eigenschaften und Fahigkeiten von Beurteilten. Sie eréffnen Spielrdume fiir leistungsfremde
und nicht vorurteilsfreie stereotype Bewertungen, die zuungunsten eines Geschlechts wirken kénnen.

= Aufgabenorientierte Beurteilungsverfahren sehen die Bewertung spezifischer Aufgaben nach vorab vereinbar-
ten Kriterien und Stufen vor.

== Zielorientierte Verfahren (Zielvereinbarung mit Zielerreichungskontrolle) sehen die Bewertung der Erreichung
spezifischer Ziele nach vorab vereinbarten Kriterien und Stufen vor.

Aufgaben- und zielorientierte Verfahren sind weniger anfillig fiir mittelbare Entgeltdiskriminierung als die
anderen Verfahren, vorausgesetzt, sie enthalten objektive oder objektivierbare, geschlechtsneutrale Kriterien.

[]Ja [ ] Nein

Erlduterung:
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Zum Leistungsmafistab

15. Wird der angewendete Leistungsmaf3stab offengelegt?

s

Nach Artikel 7 Absatz 1 ETRL miissen Arbeitgebende ihre Beschiftigten tiber die Kriterien fiir die Festlegung des
Entgelts, der Entgelth6he und der Entgeltentwicklung informieren. Die Anforderung der Transparenz des Entgelt-
systems bedeutet auch, dass Beschéftigte nachvollziehen konnen, wie viele Punkte, Prozente oder Geldbetrige fiir
welche Leistung vergeben werden. Dies ist der Fall, wenn die Leistungsstufen eindeutig definiert und diesen Stufen
Punkte, Prozente oder Geldbetrige eindeutig zugeordnet sind.

[]Ja [ ] Nein

Erlauterung:
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16. Gewabhrleistet die Regelung, dass bei Frauen und Mannern mit gleicher oder gleichwertiger Arbeit
der gleiche Leistungsmal3stab angewendet wird?

Uben Frauen und Minner die gleiche Titigkeit aus, ist bei akkord- und weiteren ergebnisbezogenen Systemen die
gleiche Mafeinheit anzuwenden (Artikel 157 Absatz 2 AEUV). Mafgeblich fir den Leistungsmafistab diirfen nur
objektive, geschlechtsneutrale Faktoren sein. Dazu gehoren weder das Potenzial einzelner Beschiftigter noch
Aspekte der Personalentwicklung. Vielmehr kommt es auf die konkret erbrachte Leistung an.

Uben Frauen und Mianner eine unterschiedliche, aber gleichwertige Titigkeit aus, muss die Mafieinheit geeignet
sein, ihnen gleich hohe Gesamtvergiitungen zu gewéhrleisten, wenn entsprechende individuelle Leistungen gezeigt
werden (EuGH, 31. Mai 1995 - C-400/93 - ,Royal Copenhagen®, Rn. 23). Es ist davon auszugehen, dass dieser Grund-
satz auf alle Formen der Leistungsmessung anwendbar ist.

Ein Beispiel: Wenn in einem Betrieb iberwiegend mannliche Beschéftigte in der Produktion arbeiten und Giberwie-
gend weibliche Beschiftigte Kundenanfragen beantworten, dann missen beide Tatigkeiten bei einer vergleichba-
ren Leistungsanstrengung eine gleich hohe Verdienstchance haben. Der folgende fiktive Leistungsmafistab konnte
dies gewihrleisten:

Fir Tatigkeit 1 (madnnlich dominiert) gilt: ,Produktion von x Stlick = 3 Punkte®

Fur Tatigkeit 2 (weiblich dominiert) gilt: ,,Bearbeitung von x Anfragen = 3 Punkte”

[]Ja [ ] Nein

Erlauterung:
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17. Sieht die Regelung MaBnahmen vor, durch die sichergestellt wird, dass der LeistungsmaRstab
einheitlich verstanden und angewendet wird?

Nur wenn der Leistungsmafdstab von den Personen, die die Leistungserbringung festzustellen und zu bewerten
haben, einheitlich verstanden und angewendet wird, ist gewahrleistet, dass gleiche oder gleichwertige Leistungen
gleich vergiitet werden.

Ein einheitliches Verstindnis dariiber, welche Leistung fiir eine Leistungsvergtung (in bestimmter Hohe) gezeigt
worden sein muss, kann nicht ohne Weiteres vorausgesetzt werden. Geeignete Maffnahmen zur Vereinheitlichung
des Verstandnisses des Leistungsmafistabs sind beispielsweise Schulungen, Besprechungen oder Konferenzen,

die einen Austausch tiber festgestellte Leistungen, vereinbarte Ziele und die zugeordneten Leistungsstufen syste-
matisch ermoglichen. Auch die gemeinsame Analyse der statistischen Auswertung der Leistungsvergiitung des
vergangenen Leistungszeitraums kann hilfreich sein.

[]Ja [ ] Nein

Erlduterung:
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Zur Beriucksichtigung von Leistungshedingungen

18. Gewaibhrleistet die Regelung, dass die Leistungsbedingungen systematisch beriicksichtigt werden?

r

Unterschiedliche Rahmenbedingungen zur Leistungserbringung an frauen- und minnerdominierten Arbeits-
platzen (zum Beispiel hinsichtlich personeller Besetzung, Technik, anderer Bedingungen) miissen bei der Leistungs-
bewertung adidquat berticksichtigt werden. Ist dies nicht der Fall, fiihrt dies dazu, dass trotz schlechterer Rahmen-
bedingungen gleiche Leistungsmafistibe angewendet werden, sodass es zu einer geschlechtsbezogenen
Ungleichbehandlung beim Leistungsentgelt kommen kann.

[]Ja [ ] Nein

Erlauterung:
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Zu einzelvertraglichen Vereinbarungen

19. Wird ein Leistungsentgelt bereits vorab bei Einstellung festgesetzt?

Im Zeitpunkt der Einstellung lasst sich die Qualitat der zukiinftig tatsidchlich erbrachten Leistungen (um die
allein es gehen kann) nicht objektiv bestimmen (vergleiche auch EuGH, 26. Juni 2001 - C-381/99 - ,Brunnhofer®,
Rn. 76-79). Dies ist erst wihrend der konkreten Austibung der Tatigkeit durch die Person moglich.

[]Ja [ ] Nein

Erlduterung:
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Zur Berechnung des Leistungsentgelts

20. Gewaibhrleistet die Regelung, dass bei einem auf das gesamte Jahr bezogenen Leistungsentgelt
flir dessen Berechnung die tatsiachliche Jahresarbeitszeit pro rata temporis (zeitanteilig) zugrunde
gelegt wird?

Mit dem Leistungsentgelt soll die erbrachte Arbeitsleistung zusatzlich vergiitet werden. Falls das Leistungsentgelt
nicht als monatliche Zulage, sondern als einmalige Zahlung einer Leistungsprimie am Ende eines (in der Regel
jahrlichen) Beurteilungszeitraums fillig wird, muss fiir die Hohe des Leistungsentgelts die geleistete Arbeitszeit im
Beurteilungszeitraum pro rata temporis mafigeblich sein. Dies gilt auch fiir den Fall, dass Beschiftigte unterjahrig
von Vollzeit in Teilzeit wechseln. Sie wlirden benachteiligt, wenn auch die in Vollzeit erbrachte und zuséatzlich zu
honorierende Leistung nur zeitanteilig vergiitet wiirde. Soweit in der Gruppe derer, die in Teilzeit wechseln, mehr
Frauen als Manner vertreten sind, diirfte die unterschiedliche Behandlung eine mittelbare Geschlechtsdiskriminie-
rung darstellen, die durch objektive Faktoren gerechtfertigt werden miisste, die nichts mit einer Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts zu tun haben. Ist der Zweck des Leistungsentgelts, die vergangene Arbeitsleistung
wertzuschitzen, ist eine Rechtfertigung nicht ersichtlich.

[]Ja ] Nein ] Trifft nicht zu.

Erlduterung:
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Zur Auswertung der Vergabepraxis

21. Ist geregelt, dass die Vergabepraxis fiir den zuriickliegenden Bewertungszeitraum statistisch
ausgewertet wird und Unterschiede zwischen den Geschlechtern ermittelt werden?

Eine regelmiflige Auswertung der Vergabepraxis ermoglicht es, Hinweise auf mogliche Ungleichbehandlung nach
Geschlecht bei der Leistungsvergiitung zu erkennen und im Weiteren detaillierter zu priifen. Wenn eine ge-
schlechtsbezogene Struktur der Leistungsvergiitung dadurch transparent wird, kann dies ein Beitrag zur einheit-
lichen Anwendung des Leistungsmafistabs und zur Sensibilisierung fiir Diskriminierungspotenziale sein.

Um entsprechende Anhaltspunkte zu erhalten, sollte die Statistik neben der Hohe der Leistungsvergiitung und der
Zahl der Empfanger*innen von Leistungsvergiitung nach Geschlecht noch weitere aussagekriaftige Merkmale
erfassen. Hierzu zédhlen unter anderem die Unterscheidung nach Teilzeit- und Vollzeitbeschiftigten, Elternzeit oder
auch nach Unternehmensbereichen (vergleiche hierzu Statistik zur Leistungsvergtung).

[]Ja [ ] Nein

Erlduterung:
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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 3 zu Stufensteigerungen des Grundentgelts ergibt folgendes Fazit:

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

Frage Probleme AbhilfemaBnahmen
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