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Entgelttransparenzrichtlinie (EU) 2023/970 vom 10.05.2023

- Veranderungsbedarf und -druck auf das nationale Entgelttransparenzgesetz
(EntgTransG)

- Handlungsbedarf nicht nur fiir den Gesetzgeber (3-jahrige Umsetzungsfrist Juni 2026),
-> sondern auch und gerade fiir Unternehmen, Betriebsparteien und Sozialpartner

- Vorgaben zur Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgebotes im 6ffentlichen und
privaten Sektor

- Kern: proaktive Instrumente wie Berichtspflichten flir Arbeitgeber*innen und
betriebliche Verfahren zur Uberpriifung und Herstellung von Entgeltgleichheit
-> Beseitigung struktureller Diskriminierung
-> nicht langer ausschlief3lich individueller Auskunftsanspruch

- Strukturveranderung und grundsatzliches Umdenken erforderlich

- Vgl. Gleichstellungsgesetz fiir die Privatwirtschaft des djb: diskriminierungsfreie

Unternehmenskultur (siehe
https://www.djb.de/fileadmin/user_upload/Konzeption_Gleichstellungsgesetz_Langfassung_

2021.pdf9)

-> Horizontalisierung: Verantwortlichkeit der Akteure der Entgeltpolitik v
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Kritik am EntgTranspG

- aktuell in Deutschland geltendes EntgTranspG entspricht nicht diesen Vorgaben
- ,,Prinzip ohne Praxis“ in der Erwerbsarbeit (Winter 2023)

- Vgl. Ergebnisse der Evaluation des Entgelttransparenzgesetzes 2023 und der WSI-
Betriebsratebefragung 2018 und 2021: keine statistisch signifikanten Wirkungen der Instrumente
des EntgTranspG

» Fehlende Implementierung auf Unternehmensebene
> Fehlende Kenntnis und Anwendung von kollektiven Berichts- und Analyseinstrumenten
» Versagen der individualrechtlichen Instrumente, weil
> sie zwar den Diskriminierten Rechte geben, sie aber damit allein gelassen werden
» sie anderen Frauen nichts nutzen
> die Gesetze fur kleinere Unternehmen gar nicht gelten
» sie nichts am Problembewusstsein in den Unternehmen dndern.

Dass wenige Auskunftsanspriiche erhoben werden, ist kein Beleg fiir
Lohngerechtigkeit, sondern ein Ausweis der bestehenden strukturellen Hiirden und v
damit der Ineffektivitat des individuellen Auskunftsanspruchs. v
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Nachbesserungsdruck: ',.,./

> Nach wie vor besteht ein Gender Pay Gap
- viele Faktoren

- insb. nicht angemessene Bewertung der von Frauen und Mannern ausgeibten Tatigkeiten im Rahmen von
Entgeltsystemen und stereotype Eingruppierung

> Heute geschlechtsspezifisches Entgeltgefélle in der EU noch immer 13% (2020), in Deutschland 18 % (2023)

ETRL EG 15: ,Das geschlechtsspezifische Entgeltgefille in der Union besteht weiterhin: im Jahr 2020 lag es bei 13 %,
wobei es erhebliche Unterschiede zwischen den Mitgliedstaaten gibt, und es hat sich in den letzten zehn Jahren nur
geringfiigig verringert. Das geschlechtsspezifische Entgeltgefdlle ist auf verschiedene Faktoren zurtickzufiihren,
beispielsweise Geschlechterstereotypen, die Fortdauer der , gldsernen Decke” und des , klebrigen Bodens” sowie die
horizontale Segregation, einschliefSlich des iiberdurchschnittlichen Anteils von Frauen in gering bezahlten
Dienstleistungstdtigkeiten, sowie die ungleiche Aufteilung von Pflege- und Betreuungsaufgaben. Zudem wird das
geschlechtsspezifische Entgeltgefdlle zum Teil durch unmittelbare und mittelbare geschlechtsspezifische
Entgeltdiskriminierung verursacht. Alle diese Elemente stellen strukturelle Hindernisse dar, die komplexe
Herausforderungen fiir die Schaffung hochwertiger Arbeitsplétze und die Verwirklichung des Grundsatzes des gleichen
Entgelts bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit schaffen, und sie haben Langzeitfolgen wie das Rentengefdlle und die
Feminisierung der Armut.”
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Ausgangspunkt

Indikatoren fiir strukturelle Diskriminierungen
und nicht ausreichend diverse Machtstrukturen:

Gleiche Verwirklichungschancen fiir alle Geschlechter und die
zahlreichen Modelle der Lebensgestaltung sind nicht gesichert.

Folie nach djb und lllustrationen: Ka Schmitz fiir den djb
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Eine andere Gangart und neue Instrumente sind nétig:

- Es muss entscheidend nachgebessert werden.
- Bis dahin ist keine Zeit zu verlieren.

- Alle mussen sich auf die Verdnderungen schon jetzt einstellen, notiges Wissen erarbeiten,
Strukturen und Prozesse vorbereiten etc.
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Denn: Gebot der Entgeltgleichheit und Rechtsanspriiche
- EU-mitgliedstaatliche Erfolgspflicht

Art. 119 EWG o Entgelttransparenzrichtlinie:
—Teil der Slimhdl EntgTranpG - setzt die Grundlagen des Unionsrechts
.e a.n. ungs- voraus und normiert verbindliche
Grundlagen richtlinie
der Union Durchsetzungsvorgaben
Evaluation:
keine statistisch
Art. 157 AEUV Probleme: signifikanten
(1) Jeder Mitgliedstaat stellt Transparenz Wirkungen des Grundlegende
die Anwendung des Rechts- EntgTranspG '
g p Urteile des

Grundsatzes des gleichen
Entgelts fur Manner und
Frauen bei gleicher oder

sicherheit EuGH und des
Verfahrens- BAG

gleichwertiger Arbeit sicher. hindernisse
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Neuerungen im Uberblick: Zwei Regelungsschwerpunkte der Entgelttransparenzrichtlinie

Starkung der Rechtsdurchsetzung Instrumente fiir mehr Transparenz

Art. 15 Art. 5

Starkung individueller Rechtsdurchsetzung, Transparenz vor Beschaftigung flir
z.B. durch Prozessstandschaft, Verlagerung Stellenbewerber:innen (ab 0 Beschaftigten)

der Beweislast, dreijahrige Verjahrungsfrist

Art. 7
Art. 23 Auskunftsanspruch (ab 0 Beschéaftigten)

Verbindliche und empfindliche Sanktionen
(auch GeldbuRen) bei VerstoR Art. 9

Berichtspflicht (ab 100 Beschaftigten)

Art. 24

Vergaberecht: Entgeltgleichheit bei
offentlichen Auftragen und Konzessionen

Art. 10

Gemeinsame Entgeltbewertung (ab 100
Beschaftigten)
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Auskunftsanspruch (Art. 5 bis 8 ETRL) gegen den Arbeitgebenden

» Unabhéangig von der Beschéftigtenzahl (statt bisher nur bei in der Regel mehr als
200 Beschaftigten)

» Informationsanspruch bereits fir Stellenbewerber:innen

> Keine Begrenzung der Haufigkeit und der Entgeltbestandteile (bisher grds. nur

alle zwei Jahre und beschrankt auf das Grundgehalt plus zwei weitere
Entgeltbestandteile)

> Gerichtet auf ein Unterschied des ,Vergleichsentgelts”: ,durchschnittliche
Entgelthohe der Vergleichsgruppe(n) (EntgTranspG auf Median-Entgelt (§ 11 1lI
EntgTranspG) als Vergleichsentgelt bezogen)
> Keine Benennung einer Vergleichstatigkeit mehr notig: statistische

Art. 7 ETRL

Auskunftsrecht

(1) Arbeitnehmer haben das
Recht, geméaR den
Absétzen 2 und 4 Auskiinfte
tber ihre individuelle
Entgelthéhe und iber

die durchschnittlichen
Entgelth6hen zu verlangen
und in schriftlicher Form zu
erhalten, aufgeschliisselt
nach Geschlecht

und fiir die Gruppen von
Arbeitnehmern, die gleiche
Arbeit wie sie oder
gleichwertige Arbeit

Methode der Berechnung des Durchschnitts verrichten.
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13 0
Auskunft iiber Betriebsrat »Neue” Akteure:
Gleichbehandlungsstelle
JArt. 7 (2) Arbeitnehmer haben die Méglichkeit, Auskiinfte nach Absatz 1 iiber ihre Arbeitnehmervertreter
im Einklang mit nationalen Rechtsvorschriften und/oder Gepflogenheiten zu verlangen und zu erhalten.

Sie haben zudem die Méglichkeit, die Informationen (liber eine Gleichbehandlungsstelle anzufordern und
zu erhalten.

Sind die erhaltenen Informationen unzutreffend oder unvollsténdig, so haben Arbeitnehmer das Recht,
persénlich oder lber ihre Arbeitnehmervertreter zusétzliche und angemessene Klarstellungen und
Einzelheiten zu den bereitgestellten Daten zu verlangen und eine begriindete Antwort zu erhalten.”

EG 24 ETRL: ,,Um die Arbeitnehmer zu schiitzen und ihrer Angst vor Viktimisierung
bei der Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts Rechnung zu tragen, sollte es
ihnen méglich sein, sich durch einen Vertreter vertreten zu lassen.

Dabei kénnte es sich um Gewerkschaften oder andere Arbeitnehmervertreter
handeln...”

10
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Starkung der Durchsetzungsmechanismen

Starkungder Rechtsdurchsetzung

Art. 15
Starkung individueller Rechtsdurchsetzung,
z.B. durch Prozessstandschaft, Verlagerung
der Beweislast, dreijahrige Verjahrungsfrist

Art. 23

Verbindliche und empfindliche Sanktionen
(auch GeldbuRen) bei VerstoR

Vergaberecht: Entgeltgleichheit bei
otientlichen Auftragen und Konzessionen

Instrumente fiir mehr Transparenz

Art. 5

Transparenz vor Beschaftigung fiir
Stellenbewerber:innen (ab 0 Beschaftigten)

Art. 7
Auskunftsanspruch (ab 0 Beschéaftigten)

Art. 9
Berichtspflicht (ab 100 Beschaftigten)

Art. 10
Gemeinsame Entgeltbewertung (ab 100
Beschéaftigten)
UNIKASSEL
VERSITAT
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Kernstiick: proaktive Instrumente

Starkung der Rechtsdurchsetzung

Art. 15

Starkung individueller Rechtsdurchsetzung,
z.B. durch Prozessstandschaft, Verlagerung
der Beweislast, dreijahrige Verjahrungsfrist

Art. 23

Verbindliche und empfindliche Sanktionen
(auch GeldbuRen) bei VerstoR

Vergaberecht: Entgeltgleichheit bei
offentlichen Auftragen und Konzessionen

Instrumente fiir mehr Transparenz

Art. 5

Transparenz vor Beschaftigung fiir
Stellenbewerber:innen (ab 0 Beschaftigten)

Art. 7
Auskunftsanspruch (ab 0 Beschéaftigten),

Art. 9
Berichtspflicht (ab 100 Beschaftigten)

Art. 10

Gemeinsame Entgeltbewertung (ab 100
Beschaftigten)

12
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Fokus auf kollektive Instrumente:

EG 39 ETRL: , Die Berichterstattung liber das Entgelt sollte es den Arbeitgebern ermdéglichen, ihre
Entgeltstrukturen und ihre Entgeltpolitik zu bewerten und zu iiberwachen und so den Grundsatz
des gleichen Entgelts proaktiv einzuhalten.

Die Berichterstattung und gemeinsame Entgeltbewertungen tragen dazu bei, fiir
geschlechtsspezifische Verzerrungen in den Entgeltstrukturen und fiir Entgeltdiskriminierung zu
sensibilisieren und tragen dazu bei, solche Verzerrungen und Diskriminierung wirksam und
systematisch zu bekdmpfen, was allen Arbeitnehmern desselben Arbeitgebers zugutekommt.
Gleichzeitig sollten die nach Geschlecht aufgeschliisselten Daten die zustédndigen Behérden,
Arbeitnehmervertreter und andere Interessentréiger dabei unterstiitzen, das
geschlechtsspezifische Entgeltgefille in allen Sektoren (horizontale Segregation) und Funktionen
(vertikale Segregation) zu iiberwachen. ...”

UNIKASSEL
VERSITAT
13
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Berichtspflicht (Art. 9 ETRL)
*  Sammlung und Weitergabe von Daten
* FUr Arbeitgebende ab 100 Beschaftigten (statt bisher mit mehr als 500 V]
Beschéftigten) Qn
* Bestatigung der Richtigkeit der Angaben von der Leitungsebene nach Anhérung %a
der Arbeitnehmervertreter:innen
* Arbeitnehmer:innen und ihre Vertreter:innen bekommen alle Daten zur Bestandsaufnahme
* Unabhangig von Klagen und individuellen Anspriichen
* Sammlung, Analyse und (teilweise) Veroffentlichung durch staatliche
Monitoringstelle
- Neue Qualitat der Berichtspflichten
UNIKASSEL
VERSITAT
14
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Berichtspflicht (Art. 9 ETRL)

Beschaftigte

Arbeitgeber:in Bericht

(min. 100 Arbeitnehmer-

vertreter:innen

Beschaftigte)

Monitoring- -
stelle

(Sammlung, Analyse,

teilweise Veroffentlichung)
UNIKASSEL
VERSITAT

15
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Berichtspflicht (Art. 9 Abs. 1 ETRL)

Zu berichtende Daten: verhaltnismaRig umfangreiche

Datenerfassung und -

verarbeitung betrifft die

b) das geschlechtsspezifisches Entgeltgefille bei ergidnzenden und variablen Differenzierungsebene
Bestandteilen »,Geschlecht”

a) das geschlechtsspezifische Entgeltgefdlle

c) das mittlere geschlechtsspezifische Entgeltgefille;

d) das mittlere geschlechtsspezifische Entgeltgefille bei ergdnzenden oder
variablen Bestandteilen;

e) der Anteil der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die ergdnzende oder
variable Bestandteile erhalten;

f) der Anteil der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in jedem Entgeltquartil;

g) das geschlechtsspezifische Entgeltgefille zwischen Arbeitnehmern bei Gruppen
von Arbeitnehmern, nach dem normalen Grundlohn oder -gehalt sowie nach
ergénzenden oder variablen Bestandteilen aufgeschliisselt.

16
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Besondere Transparenz als Zielsetzung der Richtlinie

EG 39: ,Gleichzeitig sollten die nach Geschlecht aufgeschliisselten Daten die zustédndigen
Behédrden, Arbeitnehmervertreter und andere Interessentrdger dabei unterstiitzen, das
geschlechtsspezifische Entgeltgefille in allen Sektoren (horizontale Segregation) und Funktionen
(vertikale Segregation) zu iiberwachen.”

=>» Neben Publikation (fast aller Angaben) auf der Website (und oder Lagebricht nach HGB) vor
allem Information (lber alle Daten) der Behérden, Arbeitnehmenden und ihren
Vertretungen zwecks:

=> Unterstiitzung der Uberwachung,
=> Vergleichbarkeit

=>» Umfassender Informationsanspruch aus der Funktion heraus (z.B. weiter als § 80 Il 2
BetrVG)

=> Herstellung von Diskurs

17
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Verschiedene Transparenzwege:
> Anhorung des Betriebsrates
> Art. 9 Abs. VI RL: , Die Richtigkeit der Angaben wird von der Leitungsebene des Arbeitgebers nach Anhérung
der Arbeitnehmervertreter bestdtigt. Die Arbeitnehmervertreter haben Zugang zu den vom Arbeitgeber
angewandten Methoden.” = Beratung
» Informationen liber das geschlechtsspezifische Entgeltgefille
> Art. 9 Abs. IX RL: ,Arbeitgeber stellen allen ihren Arbeitnehmern und den Arbeitnehmervertretern ihrer
Arbeitnehmer die in Absatz 1 Buchstabe g genannten Informationen zur Verfiigung. Arbeitgeber stellen die
Informationen auf Ersuchen der Arbeitsaufsichtsbehérde und der Gleichbehandlungsstelle zur Verfiigung.
Soweit verfiigbar, sind auf Anfrage auch die Informationen der vorangegangenen vier Jahre zur Verfiigung zu
stellen.”
> Indikator g) nur an Arbeitnehmende und Arbeitnehmervertretende sowie auf Ersuchen an Gleichstellungs-
und Aufsichtsbehorde
> Zusiétzliche Klarstellung
> Art. 9 Abs. X RL: ,Arbeitnehmer, Arbeitnehmervertreter, Arbeitsaufsichtsbehérden und
Gleichbehandlungsstellen haben das Recht, von Arbeitgebern zusdtzliche Klarstellungen und Einzelheiten zu
allen bereitgestellten Daten, einschliefSlich Erlduterungen zu etwaigen geschlechtsspezifischen
Entgeltunterschieden, zu verlangen. Arbeitgeber libermitteln auf entsprechende Anfrage innerhalb einer
angemessenen Frist eine begriindete Antwort.” R
18
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Erstes Abhilfeverfahren

Art. 9 X S. 3 RL: ,Sind geschlechtsspezifische Entgeltunterschiede nicht durch
objektive, geschlechtsneutrale Kriterien gerechtfertigt, so haben Arbeitgeber
innerhalb einer angemessenen Frist in enger Zusammenarbeit mit den
Arbeitnehmervertretern, der Arbeitsaufsichtsbehérde und/oder der
Gleichbehandlungsstelle Abhilfe zu schaffen.”

- Kénnen Entgeltunterschiede nicht zur Uberzeugung des Betriebsrates b

gerechtfertigt werden, muss ein Abhilfeverfahren eingeleitet werden.

- ,Enge Zusammenarbeit mit“ Arbeitnehmendenvertretungen, insbesondere ﬂ
Betriebsraten (i.R.v. § 77 lll BetrVG): Beratung, Austausch, Abstimmung iber \K

mogliche MaBnahmen zur Beseitigung der Entgeltunterschiede

- Strategieentwicklung notig

19
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Gemeinsame Entgeltbewertung (Art. 10 ETRL) A"a’yse
3 Voraussetzungen:
Entgeltunterschied im Entgeltbewertung von AG in
Bericht > 5% Zusammenarbeit mit 4
o= Arbeitnehmervertretungen:
Keine Rechtfertigung * Analyse der Beschaftigten
Sl Glfal e e e * Informationen Gber Entgelthdhen
» Unterschiede und Griinde analysieren
. * Informationen zu Vereinbarkeitsfragen
Keine Abhilfe innerhalb » AbhilfemaRnahmen zur Beseitigung
von 6 Monaten » Bewertung friiherer Mallnahmen
20
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Ebenfalls in enger Zusammenarbeit mit Arbeitnehmervertretungen:

EG 43 der RL: ,Gemeinsame Entgeltbewertungen sollten bei Entgeltungleichheiten in
Organisationen mit mindestens 100 Arbeitnehmern eine Uberpriifung und Uberarbeitung der
Entgeltstrukturen auslésen. Die gemeinsame Entgeltbewertung sollte durchgefiihrt werden, wenn
Arbeitgeber und die betroffenen Arbeitnehmervertreter sich nicht dariiber einig sind, dass ein
Unterschied bei der durchschnittlichen Entgelth6he von mindestens 5 % zwischen Frauen und
Mqdnnern in einer bestimmten Gruppe von Arbeitnehmern durch objektive und geschlechtsneutrale
Kriterien gerechtfertigt werden kann, wenn der Arbeitgeber eine solche Rechtfertigung nicht vorlegt
oder wenn der Arbeitgeber einen solchen Unterschied der Entgelth6he innerhalb von sechs Monaten
nach dem Tag der Vorlage der Entgeltberichterstattung nicht korrigiert hat. Die gemeinsame
Entgeltbewertung sollte von Arbeitgebern in Zusammenarbeit mit Arbeitnehmervertretern
durchgefiihrt werden. Gibt es keine Arbeitnehmervertreter, so sollten sie fiir den Zweck der
gemeinsamen Entgeltbewertung von den Arbeitnehmern benannt werden. Gemeinsame
Entgeltbewertungen sollten innerhalb einer angemessenen Frist dazu fiihren, dass
geschlechtsspezifische Entgeltdiskriminierungen beseitigt werden, indem AbhilfemafSnahmen
angenommen werden.”

21
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Beteiligung der Gewerkschaften

EG 45 ETRL: ,Es ist wichtig, dass die Sozialpartner Fragen des gleichen Entgelts in
Tarifverhandlungen erértern und ihnen besondere Aufmerksamkeit widmen. Die
verschiedenen Merkmale des nationalen sozialen Dialogs und der
Tarifverhandlungssysteme in der Union, die Autonomie und Vertragsfreiheit der
Sozialpartner sowie ihre Eigenschaft als Arbeitnehmer- und Arbeitgebervertreter sollten
beriicksichtigt werden. Daher sollten die Mitgliedstaaten im Einklang mit ihrem nationalen
System und ihrer nationalen Praxis geeignete MafSnahmen ergreifen, um die Sozialpartner
zu ermutigen, Fragen des gleichen Entgelts geblihrend zu berlicksichtigen; dazu kénnten
auch Diskussionen auf der geeigneten Ebene der Tarifverhandlungen, MafSnahmen, um die
Auslibung des Rechts auf Tarifverhandlungen in Bezug auf die betreffenden
Angelegenheiten anzuregen und ungebiihrliche Einschrédnkungen dieses Rechts zu
beseitigen, und die Entwicklung geschlechtsneutraler Systeme zur Arbeitsbewertung und
Einstufung gehéren.”

22
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Auch Tarifvertrage ' ' '

RL sieht anders als das EntgtranspG keine Ausnahme fiir kollektiv ausgehandelte
Entgeltsysteme/-strukturen vor: auch Tarifvertragsparteien sind zur
Entgeltgleichheit verpflichtet und Adressat:innen von Art. 157 | AEUV (st. Rspr.
EuGH, u.a. K u.a./Tesco Stores, 2021; Defrenne, 1976)

-> Privilegierung nicht mit RL vereinbar: Mechanismus der tarifautonomen
Aushandlung verhindert nicht automatisch Diskriminierung = siehe neuere
Zahlen

- Keine Angemessenheitsvermutung wie noch nach § 4 Abs. 5 EntgTransG
- Uberpriifungs- und Neuverhandlungsdruck

- Insb. hinsichtlich Einordnung von gleichwertiger Arbeit

- Teilnahme der Tarifvertragsparteien am Abhilfeverfahren, wenn Arbeitgeber/in
tarifgebunden ist, damit sie gemeinsam liber die Art der Beseitigung der Lohnliicke
entscheiden

23
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Umfang der gemeinsamen Entgeltbewertung nach Art. 10 Il Buchst. a-g

,a)eine Analyse des Anteils der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in jeder Gruppe von Arbeitnehmern,

b)Informationen liber die durchschnittlichen Entgelthéhen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern sowie liber
ergdnzende oder variable Bestandteile fiir jede Gruppe von Arbeitnehmern,

c)etwaige Unterschiede bei den durchschnittlichen Entgelthéhen zwischen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in
jeder einzelnen Gruppe von Arbeitnehmern,

d)die Griinde fiir solche Unterschiede bei den durchschnittlichen Entgelthhen, gegebenenfalls auf der Grundlage
objektiver und geschlechtsneutraler Kriterien, wie von den Arbeitnehmervertretern und dem Arbeitgeber gemeinsam
festgestellt,

e)den Anteil der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, denen eine Verbesserung beim Entgelt nach ihrem
Wiedereinstieg nach Mutterschafts- oder Vaterschaftsurlaub, Elternurlaub oder Urlaub fiir pflegende Angehérige
gewdhrt wurde, wenn es eine solche Verbesserung in der einschldgigen Gruppe von Arbeitnehmern wéhrend des
Zeitraums, in dem der Urlaub in Anspruch genommen wurde, gegeben hat,

f)Mafinahmen zur Beseitigung von Entgeltunterschieden, wenn diese nicht auf der Grundlage objektiver,
geschlechtsneutraler Kriterien gerechtfertigt sind, sowie

g)eine Bewertung der Wirksamkeit von Mafinahmen aus friiheren gemeinsamen Entgeltbewertungen.”

24
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Besonderer Blick auf ,,objektiven und geschlechtsneutralen Kriterien der
Arbeitsbewertung*

Art. 4 IV ETRL: ,, Entgeltstrukturen sind so beschaffen, dass anhand objektiver, geschlechtsneutraler und mit den
Arbeitnehmervertretern vereinbarter Kriterien, sofern es solche Vertreter gibt, beurteilt werden kann, ob sich die
Arbeitnehmer im Hinblick auf den Wert der Arbeit in einer vergleichbaren Situation befinden. Diese Kriterien
dirfen weder in unmittelbarem noch in mittelbarem Zusammenhang mit dem Geschlecht der Arbeitnehmer

stehen. Sie umfassen Kompetenzen, Belastungen, Verantwortung und Arbeitsbedingungen und gegebenenfalls
etwaige weitere Faktoren, die fiir den konkreten Arbeitsplatz oder die konkrete Position relevant sind. Sie werden

auf objektive, geschlechtsneutrale Weise angewandt, wobei jede unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts ausgeschlossen wird. Insbesondere diirfen relevante soziale Kompetenzen dabei nicht
unterbewertet werden.”

Gleichwertige Arbeit

Inhaltliche Auseinandersetzung mit den Ursachen:

- Analytische und diskriminierungsfreie Instrumente der Arbeitsbewertung erforderlich
- Vergleichbare Situation? (Vergleichsrahmen: ,einheitliche Quelle; hypothetische Vergleichsperson)

- Schaffung von Transparenz der Eingruppierung

25

Equal Pay in der Praxis: Umsetzung der ETRL | Prof. Dr. Isabell Hensel | 20.06.2024 | Seite 26

Art. 19 ETRL: Nachweis fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit

,»(1) Bei der Bewertung, ob Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer die gleiche oder gleichwertige Arbeit
verrichten, ist die Bewertung, ob sich die Arbeitnehmer in einer vergleichbaren Situation befinden, nicht
auf Situationen beschrankt, in denen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer fir denselben Arbeitgeber
arbeiten, sondern wird auf eine einheitliche Quelle, die die Entgeltbedingungen festlegt, ausgeweitet. Eine

einheitliche Quelle besteht, wenn diese alle fiir den Vergleich zwischen Arbeitnehmern relevanten Elemente
des Entgelts festlegt.

(2) Die Bewertung, ob sich Arbeitnehmer in einer vergleichbaren Situation befinden, ist nicht auf
Arbeitnehmer beschrankt, die zur gleichen Zeit wie der betreffende Arbeitnehmer beschaftigt sind.

(3) Wenn keine echte Vergleichsperson ermittelt werden kann, kdnnen andere Beweismittel zum Nachweis
einer mutmaRlichen Entgeltdiskriminierung herangezogen werden, einschlieBlich Statistiken oder eines
Vergleichs darlber, wie ein Arbeitnehmer in einer vergleichbaren Situation behandelt wiirde.”
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Zweites Abhilfeverfahren

- Nach Abschluss einer gemeinsamen Entgeltbewertung ist bei ungerechtfertigten ﬂ
Entgeltunterschieden innerhalb einer angemessenen Frist Abhilfe zu schaffen. \
- Beseitigung der Entgeltdiskriminierung durch die Akteure selbst \

Art. 10 IV ETRL: ,,Bei der Umsetzung der Mafinahmen aus der gemeinsamen Entgeltbewertung
hat der Arbeitgeber in enger Zusammenarbeit mit den Arbeitnehmervertretern entsprechend
den nationalen Rechtsvorschriften und/oder Gepflogenheiten fiir die ungerechtfertigten
Entgeltunterschiede Abhilfe zu schaffen. Die Arbeitsaufsichtsbehérde und/oder die
Gleichbehandlungsstelle kann aufgefordert werden, an diesem Prozess mitzuwirken. Die
Umsetzung der Mafinahmen umfasst eine Analyse bestehender Systeme zur
geschlechtsneutralen Arbeitsbewertung und beruflichen Einstufung oder die Einrichtung solcher
Systeme, um sicherzustellen, dass jegliche unmittelbare oder mittelbare Entgeltdiskriminierung
aufgrund des Geschlechts ausgeschlossen wird.”

- Enge Zusammenarbeit mit Arbeitnehmervertreter:innen

- Kommt es nicht zu einer Einigung, wird eine gerichtliche Kldrung nétig sein

27
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Art. 11 ETRL: ,,Unterstiitzung fiir Arbeitgeber mit weniger als 250
Arbeitnehmern: Die Mitgliedstaaten bieten Arbeitgebern mit weniger
Herau SfO rderun 9 als 250 Arbeitnehmern und den betreffenden Arbeitnehmervertretern
geme insame E ntge Itbewertu ng Unterstiitzung in Form von technischer Hilfe und Schulungen, um die

Einhaltung der in dieser Richtlinie festgelegten Verpflichtungen zu
erleichtern.”
- Komplexer Prozess der Entgeltbewertung gleichwertiger Arbeit:

- Tiefere Kenntnisse der nach der RL erforderlichen diskriminierungsfreien Arbeitsbewertung

- Sicherer Umgang mit Methoden der diskriminierungsfreien Arbeits- und Leistungsbewertung

- Spezielle Schulungs- und Beratungsbedarfe?

-> Hinzuziehung von Sachverstindigen bei gemeinsamer Entgeltbewertung

- Digitale Analysetools? Vgl. Art. 11 ETRL; Absicherung der Nutzung digitaler Analysetools = Zert:equal

a0 ec\‘_de

° Logib-D

o

[...]

FAIR_solution
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Webanwendung zur Uberpriifung der von Unternehmen berichteten
Ergebnisse zur Entgeltgleichheit gemaR der ETRL

» Entwicklung durch INES Analytics GmbH

zusammen mit dem Fachgebiet Blirgerliches 2 e r.I-: Eq u O |

Recht und Arbeitsrecht in der digitalen
Gesellschaft

» Gefordert durch das BMFSFJ

29
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Kontrolle und Unterstiitzung bei der Erfiillung der Berichtspflicht durch Zert:Equal

ZertEqual

1. Herstellung synthetischer

Arbeitgeber:in Bericht Da.te.n + L&schen der
(min. 100 (Art. 9) Or|g|naldaten.
Beschaftigte) 2. Berechnung eigner

Ergebnisse
3. Riickmeldung:
v’ Plausibilitat
v’ Richtige Rechnung
v' Mégliche
Fehlerquellen

30
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Teilnahme an der Testphase: Unternehmen gesucht!

Vorteile EU -

Entgelttransparenzrichtlinie
v" Vorbereitung auf die Berichtspflicht

v Méglichkeit Dateninfrastruktur und Datenaufbereitung zu Zerthucl m
verbessern Unternehmen fir die
Testphase gesucht!

v’ Testen der eigenen Ergebnisse

v' Unterstiitzung der Entwicklung durch Riickmeldung zur
Anwendungsfreundlichkeit und Einbringen Ihrer Bedenken

Mehr Informationen unter www.entgeltgleichheit-fordern.de

Kontakt: info@ines-analytics.com
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Vielen Dank fur lhre Aufmerksamkeit!
lllustrationen auf den Folien 3, 5, 14, 19, 20, 27:
Ka Schmitz fir den djb
UNIKASSEL
VERSITAT
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