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Einleitung

Der Entgeltgleichheits-Check (eg-check.de) ist

ein Analyseinstrumentarium zur Prifung der
Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Médnnern
auf betrieblicher sowie tariflicher Ebene. Gemaf}
§ 17 Entgelttransparenzgesetz (EntgTranspG) sind
alle privaten Arbeitgeber mit mehr als 500 Be-
schiftigten aufgefordert, ihre Entgeltstrukturen
mit Blick auf das Entgeltgleichheitsgebot zu iber-
prifen. Aber auch fiir kleinere private Arbeitgeber
sowie fiir 6ffentliche Arbeitgeber ist eine Priifung
der Entgeltgleichheit sinnvoll, da das Gebot der
Entgeltgleichheit unabhingig von Arbeitgebertyp
und -grofe fur alle Beschiftigten gilt.

Neben dem eg-check.de gibt es mit Logib-D, der
EVA-Liste, dem Monitor Entgelttransparenz oder
dem Island-Standard noch weitere Instrumente,
die dabei helfen, die Einhaltung des Entgeltgleich-
heitsgebots zu tiberpriifen.

Die Prifung mithilfe des eg-check.de orientiert
sich am europdischen und deutschen Rechtsrah-
men und untersucht jeden Entgeltbestandteil
einzeln: Grundentgelt, Stufensteigerungen beim
Grundentgelt, Leistungsvergiitung, Uberstunden-
verglitung und Erschwerniszuschlége.

Der eg-check.de eroffnet vielfiltige Wege zur Prii-
fung der einzelnen Entgeltbestandteile: In erster
Linie ist er ein Angebot an Unternehmen und Ver-
waltungen, die gezahlten Entgeltbestandteile mit
Blick auf das rechtlich festgeschriebene Entgelt-
gleichheitsgebot zu priifen. Der eg-check.de kann
dabei sowohl in ,Eigenregie® als auch mithilfe von
externen Expert_innen durchgefithrt werden. In
beiden Fillen ist es hilfreich zu wissen, wie die
einzelnen Entgeltbestandteile gepriift werden,

wie Sie ein Priifprojekt planen und organisieren
kénnen und wie die einzelnen Instrumente ange-
wendet werden sollen. Dabei soll Sie dieses Praxis-
handbuch unterstiitzen. Es handelt sich um eine
Gebrauchsanleitung, die Hinweise zur Funktion
und zur ndheren Handhabung der einzelnen
Instrumente des eg-check.de gibt.

Der eg-check.de versteht sich als ein Instrument
der Selbsteinschitzung durch Vertreter_innen
des Unternehmens oder der Verwaltung. Seine
Chancen liegen in einer zutreffenden internen
Einschitzung der Ist-Situation und in der Sensi-
bilisierung fiir mogliche Benachteiligungen, die
bislang noch nicht im Blick waren. Kernelement
fiir die Durchfithrung ist die Bildung einer be-
trieblichen Projektgruppe, die moglichst viele und
auch kritische Sichtweisen einbezieht. Zugleich
erfordert die Selbstanalyse ein konstruktives
Klima in der Projektgruppe, das es ermdglicht,
Schwichen und Stéirken an der einen oder ande-
ren Stelle frei zu diskutieren und Anregungen fiir
Verianderungen offen auszutauschen.

Das vorliegende Praxishandbuch gibt Thnen
einen umfassenden Uberblick tiber das Priifinst-
rumentarium eg-check.de und erlautert Schritt
fiir Schritt, wie eine Priifung der Entgeltgleichheit
mit dem eg-check.de aussehen kann. Erfahrungen
und Erkenntnisse von Unternehmen und Verwal-
tungen, die den eg-check.de in der Vergangenheit
bereits genutzt haben, verdeutlichen den Nutzen
der Priifung und zeigen auf, welche Mafinahmen
im Anschluss ergriffen werden kénnen. Far wei-
tere Fragen zur Anwendung des eg-check.de kon-
nen Sie sich gerne an die Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes wenden.
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Der Entgeltgleichheits-Check

im Uberblick

Welche Ziele verfolgt der eg-check.de?

Der eg-check.de unterstiitzt Unternehmen und
offentliche Arbeitgeber bei der Sichtbarmachung
von Entgeltungleichheit.

Mit dem eg-check.de wird jeder Entgeltbestand-
teil separat gepriift. Denn es reicht nicht aus, das
gesamte Bruttoarbeitsentgelt zu analysieren: Nur
wenn jeder Entgeltbestandteil einzeln gepriift
wird, kénnen die genauen Ursachen etwaiger
Benachteiligungen entdeckt und beseitigt werden.
Eine separate Priifung der Entgeltbestandteile ist
gingige Rechtspraxis und wird vom EuGH seit
langerem gefordert (vgl. EuGH, Urteil vom
17.5.1990, Rs. C-262/88, Slg. 1990 1-1944, Barber).

Der eg-check.de ermoglicht die Priifung des
Entgelts nach den rechtlichen Vorgaben des Allge-
meinen Gleichbehandlungsgesetzes, des Ent-
gelttransparenzgesetzes und des europdischen
Rechts zur Entgeltgleichheit.

»Es war ein spannendes Projekt, im Rahmen
von eg-check.de einmal im Detail zu priifen, ob
und wenn ja welche Unterschiede beim Grund-
entgelt trotz des anzuwendenden Tarifvertrags
(TV-L) zwischen dem ausgewdhlten, noch im-
mer mdnnlich dominierten, IT-Bereich und der
eher weiblich geprdgten Beschdftigtenstruktur
der Universitdtsbibliothek bestehen.”

Regina Zdebel, Kanzlerin der FernUniversitit
Hagen (2015)

Der eg-check.de hilft Ihnen, Antworten auf die
folgenden Fragen fir ihr Unternehmen zu finden:

m==_ Erhalten Frauen und Manner gleiches Entgelt

fur gleiche oder gleichwertige Arbeit?

m==_ Wird Arbeit geschlechtsneutral bewertet?

=== Findet eine gerechte Bewertung der wesent-
lichen Anforderungen und Belastungen statt?

mm= Ist Elternzeit ohne finanzielle Nachteile, zum
Beispiel ohne Riickstufungen beim Grund-
entgelt, moglich?

|

Werden Leistungen diskriminierungsfrei
beurteilt und bezahlt?

Der eg-check.de konzentriert sich auf die Ent-
lohnung. Zur Priifung der Gleichbehandlung der
Geschlechter in weiteren personalpolitischen
Handlungsfeldern (Stellenausschreibung, Perso-
nalauswahl, Arbeits- und Beschiftigungsbedin-
gungen, Betriebliche Weiterbildung, Beurteilung
von Leistungen, Potenzialen und Kompetenzen
sowie Arbeitszeit) kann der Gleichbehandlungs-
Check (gb-check) angewendet werden (zu finden
auf www.gb-check.de).


http://www.gb-check.de
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An wen richtet sich der eg-check.de?

Der eg-check.de richtet sich an:

Gleichstellungsbeauftragte: Durch die An-
wendung der Instrumente kdnnen Informa-

m==_ Arbeitgeber aus dem privaten und 6ffent- tionen und Anregungen fiir die eigene Arbeit
lichen Sektor: Eine Anwendung der Instru- gewonnen werden.
mente ist sowohl fiir grofRe als auch kleine
und mittlere Betriebe und Verwaltungen Betroffene: Beim Verdacht, dass Ungleichbe-
moglich. Arbeitgeber miissen Entgeltgleich- handlungen beim Entgelt bestehen, konnen
heit gewahrleisten. Ein Nachweis dariiber auch Betroffene die Instrumente nutzen, um
schafft sowohl innerbetrieblich als auch Hinweise zu erhalten, worin die Ungleichbe-
arbeitsmarktpolitisch Vorteile. handlung beim Entgelt genau besteht.
m==_ Betriebs- und Personalrdte: Der eg-check.de Anwilt_innen sowie Arbeitsgerichte: Die
kann bei der Wahrnehmung der gesetzlichen Priifinstrumente kénnen genutzt werden, um
Aufgaben unterstiitzen und als Arbeitshilfe Entgeltgleichheitsklagen vorzubereiten und
fur die Beratung von Beschaftigten dienen, zu entscheiden.
die sich diskriminiert fiihlen.
Antidiskriminierungsverbande oder andere
]

Tarifparteien: Die Prifinstrumentarien kén-
nen genutzt werden, um Tarifverhandlungen
vorzubereiten, bestehende Tarifvertrage auf
Diskriminierungsrisiken zu untersuchen und
diskriminierungsfreie Tarifvertrage zu ge-
wahrleisten.

beratende Institutionen: Die Instrumente
kénnen bei der Beratung von Betroffenen
unterstutzen.

Welche Entgeltbestandteile konnen mit dem

eg-check.de gepriift werden?

Der eg-check.de stellt sowohl schriftlich niederge-

legte Entgeltregelungen als auch die betriebliche
Entlohnungspraxis auf den Priifstand, denn in
beiden Bereichen kann es zu Benachteiligungen
kommen.

Entgeltregelungen: Hierzu zihlen Tarif-
vertrage, Betriebs-/Dienstvereinbarungen,
einseitige Arbeitgeberregelungen, Besol-

=== Betriebliche Entlohnungspraxis: Hier geht

es um die geschlechtergerechte Umsetzung
der Entgeltregelungen, z.B. zur Eingruppie-
rung von Tatigkeiten. Dariliber hinaus kénnen
betriebliche Entscheidungen gepriift werden,
zum Beispiel zur Vergabe von individuellen
(Ubertariflichen) Zulagen, zur Leistungsver-
gltung oder zu Erschwerniszuschlagen.

dungsgesetze und -verordnungen sowie
Arbeitsvertrage. Diese Regelungen kdnnen
Bestimmungen enthalten, die zwar ge-
schlechtsneutral formuliert sind, jedoch im
Ergebnis unterschiedlich auf das Arbeitsent-
gelt von Frauen und Ménnern wirken.

Mit dem eg-check.de kdnnen die folgenden fiinf
Entgeltbestandteile jeweils einzeln untersucht
werden:



Anforderungsbezogenes
Grundentgelt

Das anforderungsbezogene Grundentgelt fir
eine Arbeit hingt von den Anforderungen, Belas-
tungen und Rahmenbedingungen ab, die mit ihr
regelmifig verbunden sind. Mithilfe verschie-
dener Verfahren der Arbeitsbewertung ergibt
sich aus ihnen die Eingruppierung in eine Ent-
geltgruppe. Haufig liegen hierfiir tarifliche oder -
wie im Beamtenrecht - gesetzliche Regelungen
vor; wenn nicht, werden die Entgelte betrieblich
geregelt.

Stufensteigerungen beim
Grundentgelt

Innerhalb der (anforderungsbezogenen) Entgelt-
gruppen gibt es hiufig Stufen, in die Beschéftigte
mit zunehmender Erfahrung in ihrer Tatigkeit
eingestuft werden, zum Beispiel ,,Entgeltgruppe 4,
Stufe 3 Sie miissen getrennt von der Entgelt-
gruppe betrachtet werden, weil ihnen eine andere
Logik und andere Bestimmungsfaktoren zur
Entgeltfindung zugrunde liegen.

Leistungsvergiitung

Hiermit sind Entgelte gemeint, die Beschiftigten
aufgrund der gezeigten (individuellen oder
Team-) Leistung zusitzlich zum Grundentgelt
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gezahlt werden, sei es monatlich oder als jahrliche
Pramie. Wahrend es beim anforderungsbezoge-
nen Grundentgelt um die Bewertung der zu erle-
digenden Tatigkeiten geht (WAS wird gearbeitet?),
wird bei der Leistungsvergiitung die Art der
Erledigung der Arbeit honoriert (WIE wurde
gearbeitet?).

Auf die Priifung von Leistungsentgelten, bei
denen die erbrachte Leistung die Basis fiir das
gesamte Entgelt bildet (wie Akkordléhne, Stan-
dardentgelte oder Zielentgelte), ist eg-check.de
nicht ausgelegt.

Uberstundenvergiitung

Zusatzlich geleistete Arbeitsstunden, die iber die
vereinbarte Arbeitszeit hinausgehen, miissen
grundsitzlich auch zusatzlich vergiitet werden.
Dabei geht es zum einen um die Grundvergiitung
flr die zusétzlich geleisteten Arbeitsstunden. Zum
andern geht es um prozentuale Zuschlage fir die
zusitzlich geleisteten Stunden.

Erschwerniszuschlage

Besondere physische und psychische Belastungen
bei der Arbeit miissen materiell honoriert werden,
wenn sie nicht durch geeignete Mafinahmen ver-
mieden oder anders kompensiert werden kénnen.
Dies kann entweder beim Grundentgelt im Rah-
men der Arbeitsbewertung oder durch die Zah-
lung von Erschwerniszuschlidgen geschehen.

Mit welchen Instrumenten priift der eg-check.de?

Das Priifinstrumentarium eg-check.de beinhaltet
insgesamt 16 Instrumente fiir die genannten
Entgeltbestandteile.

Dartber hinaus bietet eg-check.de mit der
Bestandsaufnahme ein Instrument an, mit
dem vor der Auswahl der Priifinstrumente eine
Ubersicht iiber die im Unternehmen gezahlten
Entgeltbestandteile erstellt werden sollte.

Die Instrumente konnen einzeln oder in Kom-
bination angewendet werden. Es stehen drei
verschiedene Arten von Instrumenten fiir jeden
Entgeltbestandteil zur Verfligung:

mm=  Statistiken: Direkte statistische Vergleiche
von anonymisierten Entgeltdaten, differen-
ziert nach Geschlecht, schaffen Transparenz
und liefern Hinweise auf mogliche Benach-
teiligungen.
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m==_ Regelungs-Checks: Mit gezielten Leitfragen
kdnnen mittelbar oder unmittelbar diskrimi-
nierende Bestimmungen in entgeltrelevanten
Regelungen, wie Betriebs- und Dienstverein-
barungen sowie Tarifvertrdgen, aufgesplirt
werden.

Abbildung 1: Der eg-check.de im Uberblick

Statistik

Entgeltbestandteil

Regelungs-Check

=== Paarvergleiche: Durch die direkte (anony-
misierte) Gegeniiberstellung der Vergiitung
einer weiblichen und eines mannlichen
Beschiftigten konnen Entgelte auf individu-
eller Ebene geprift werden. Aullerdem kann
mit dem Paarvergleich fiir das Grundentgelt
die Gleichwertigkeit von Tatigkeiten gepriift
werden.

Paarvergleich

Anforderungsbezogenes v v/ Ist-Bewertung
Grundentgelt v/ Gleichwertigkeit von Tatigkeiten
Stufensteigerungen beim v v v

Grundentgelt

Leistungsvergiitung v v v
Uberstundenvergiitung v v v
Erschwerniszuschlage v v v

Worin liegen die Vorteile der Priifung mit dem
eg-check.de fiir Arbeitgeber?

Gewabhrleistung des geltenden
Rechts

Entgeltgleichheit ist unter anderem gemafs Arti-
kel 23 der Européischen Grundrechtecharta ein
Grundrecht, das es zu gewihrleisten gilt. Deshalb
miissen alle fiir das Entgelt verantwortlichen
Parteien daflir Sorge tragen, dass das Prinzip des
gleichen Entgelts fiir gleiche oder gleichwertige
Arbeit von Frauen und Madnnern umgesetzt wird.
Ein moglicher Rechtsstreit tiber einen Diskrimi-
nierungsvorwurf kann im Ubrigen nicht nur
finanzielle Belastungen, sondern auch erheb-
lichen Imageschaden fiir ein Unternehmen
verursachen.

Wettbewerbsvorteil bei der
Gewinnung und Bindung von
Personal

Unternehmen, die die Entgeltgleichheit und
damit die Gleichstellung der Geschlechter sowie
die Potenziale aller Beschiftigten férdern, haben
einen Wettbewerbsvorteil auf dem Arbeitsmarkt.
Sie konnen Beschiftigte nicht nur leichter gewin-
nen, sondern auch dauerhaft an das Unterneh-
men binden. Denn fiir viele Frauen und Manner
ist es bei der Stellensuche mit entscheidend, ob
ihr zuklnftiger Arbeitgeber die Entgeltgleichheit
fordert.
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Nutzen fiir Arbeitgeber und
Beschiftigte

Die Priifung kann strukturelle Verdanderungen
anstofien, die fir alle Beschiftigten von Vorteil
sind, zu ihrer Zufriedenheit und Motivation
beitragen und damit dem gesamten Unterneh-
men zugutekommen.

Compliance

Erfolge bei der Gleichstellung sind nicht nur
wichtig fir eine gute Personalpolitik. Kund_innen
sowie Investor_innen legen immer mehr Wert auf
Unternehmen, die diskriminierungsfrei und
verantwortlich handeln.

Steigerung von Motivation und
Leistung

Eine transparente und erfolgreiche Entgeltgleich-
heitspolitik steigert Zufriedenheit, Motivation
und Leistung von weiblichen und mannlichen
Beschiftigten. Gleichbehandlung erhoht die

Der Entgeltgleichheits-Check im Uberblick

Motivation und verringert Fehlzeiten; Benachtei-
ligungen beim Entgelt hingegen kosten Energien,
fihren zu Enttduschung und erhéhen Fehlzeiten
und die Fluktuationsrate — auch dann, wenn die
unzufriedenen Beschiftigten nicht gleich den
Klageweg beschreiten.

Erfiillen gesetzlicher
Anforderungen

Private Arbeitgeber mit in der Regel mehr als

500 Beschiftigten sind nach § 17 EntgTranspG
aufgefordert, mithilfe betrieblicher Priifverfahren
ihre Entgeltregelungen und die verschiedenen
gezahlten Entgeltbestandteile sowie deren
Anwendung regelmiflig auf die Einhaltung des
Entgeltgleichheitsgebots zu tiberpriifen. Mit dem
eg-check.de konnen Arbeitgeber diese gesetz-
lichen Anforderungen erfiillen.

Wie kann hiufigen Einwanden gegen den
eg-check.de begegnet werden?

Einwand 1: ,Wir diskriminieren
ja nicht - die Anwendung von
eg-check.de ist liberfliissig.”

Offensichtliche Benachteiligung aufgrund des
Geschlechts lasst sich meistens sofort erkennen.
Diese unmittelbare Diskriminierung ist im heu-
tigen Arbeitsleben kaum noch zu finden. Das
deutlich groflere Problem bildet im Arbeitsleben
die mittelbare Diskriminierung. Diese Form der
Diskriminierung ist schwer aufzudecken, da sie
sich hinter Kriterien und Verfahren verbirgt, die

dem Anschein nach neutral sind, sich jedoch
unterschiedlich auf Frauen und Manner auswir-
ken. Entgeltungleichheit entsteht in der Regel
nicht mit Absicht, sondern ist meist ungewollt
und unbewusst verursacht. Entgeltstrukturen
werden oftmals iiber viele Jahre fortgeschrieben,
ohne sie auf ihre Wirkung auf die Geschlechter
zu hinterfragen. Der eg-check.de ermdglicht es,
solche mittelbaren, nicht auf den ersten Blick
sichtbaren Diskriminierungen aufzudecken.
Erst die genauere Priifung von Regelungen und
betrieblichen Praktiken zeigt, inwieweit sie
Entgeltgleichheit tatsdchlich gewahrleisten oder
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behindern. Als Ergebnis der Priifung mit dem
eg-check.de ergibt sich entweder eine Bestitigung
der angenommenen Diskriminierungsfreiheit
oder es werden Handlungsbedarfe sichtbar.
Manchmal trifft auch beides zu.

Einwand 2: ,,Die Durchfiihrung
des eg-check.de ist zu
aufwendig.”

Erfahrungsgemaf! dauert die Priifung eines
Entgeltbestandteils ca. zwei Tage. Dabei nicht
einbezogen sind die Zeiten fiir die Beschaffung
der fiir die Priifung erforderlichen betrieblichen
Informationen und die Erstellung eines Ergebnis-
berichts Giber die Priifung. Wie viel Zeit hierfir
bendtigt wird, hingt davon ab, wie vollstindig
betriebliche Daten bereits nach Geschlecht
differenziert vorliegen und wie viele Entgelt-
bestandteile die Priifung umfasst.

Einwand 3:,Wir bezahlen nach
Tarifvertrag — da gibt es keine
Diskriminierung®,

Auch Tarifvertrdge kdnnen Bestimmungen ent-
halten, die zwar geschlechtsneutral formuliert
sind, jedoch mittelbar unterschiedlich auf das
Arbeitsentgelt von Frauen und Médnnern wirken.
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Dr. Jochmann-D6ll und Dr. Tondorf konnten
beispielsweise in einer Analyse des Tarifvertrags
der Lander (TV-L) (s. Literaturliste) zeigen, dass
mehrere Regeln, Kriterien und Verfahrensweisen
in der Entgeltordnung des TV-L Frauen mittelbar
diskriminieren. Dar{iber hinaus kann es auf be-
trieblicher Ebene bei der Anwendung der Rege-
lungen von Tarifvertridgen zu Diskriminierungen
kommen, z.B. bei der Eingruppierung von Titig-
keiten oder der Anerkennung von Berufs-
erfahrung.

Einwand 4: ,,Unser
Unternehmen ist zu klein fiir
eine solche Priifung®,

Auch in kleinen Unternehmen muss der Grund-
satz der Entgeltgleichheit eingehalten werden. Da
der Priifaufwand auch von der Zahl der Beschif-
tigten abhéngig ist, bleibt die Priifung in einem
vertretbaren Rahmen. Dartiber hinaus hingt der
Aufwand fiir die Prifung von der Anzahl der
gewihlten Priifinstrumente ab.

Aktuell widmen sich zwei Praxisprojekte den
speziellen Anforderungen von kleinen und
mittleren Unternehmen. Ziel ist u.a. die Ent-
wicklung eines speziell auf die Situation in
KMU ausgerichteten Analyseinstruments.

Die Ergebnisse finden Sie auf der Internetseite
www.eg-check.de.


http://www.eg-check.de
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Anwendung des eg-check.de
Schritt fur Schritt

Die Priifung der Entgeltgleichheit mit dem
eg-check.de sollte die folgenden sechs aufein-
ander aufbauenden Schritte umfassen:

m==_ Schritt 1: Bildung einer betrieblichen
Projektgruppe

w==_ Schritt 2: Auswahl von Entgeltbestandteilen
und Instrumenten

m==_ Schritt 3: Sammlung und Bereitstellung
von Daten und Informationen

m==_ Schritt 4: Anwendung der gewadhlten
Instrumente

|

Schritt 5: Erstellung eines Ergebnisberichts

m==_ Schritt 6: Entwicklung von MaRnahmen
Uber die Priifung hinaus

Schritt 1: Bildung einer betrieblichen

Projektgruppe

Was sind die Aufgaben der
betrieblichen Projektgruppe?

Die Aufgabe der betrieblichen Projektgruppe ist
es, den eg-check.de fiir die gewihlten Entgeltbe-
standteile mit den ausgewahlten Instrumenten
durchzufiihren.

Da der eg-check.de ein Instrument der Selbst-
analyse ist, sollte die Projektgruppe ihre Aufgabe
in einer bewusst selbstkritischen und offenen
innerbetrieblichen Analyse sehen, die alle denk-
baren Problemfelder offen diskutiert und keine
Schwachstellen oder Handlungsbedarfe tibersieht.
Es geht nicht darum, eine ,Fremdpriifung” von
auflen zu bestehen oder ,,schéne Ergebnisse fir
die Offentlichkeitsarbeit zu formulieren, sondern
um eine zutreffende interne Einschitzung der
Ist-Situation sowie eine Sensibilisierung fiir mog-
liche Benachteiligungen, die bislang vielleicht
noch nicht oder nicht mehr im Blick standen.
Dabher sollte es die Projektgruppe als ihre Aufgabe
ansehen, moglichst viele und auch kritische
Sichtweisen und Argumente auszutauschen und

gemeinsam konstruktiv an Lésungen und Maf3-
nahmen zu arbeiten. Dies erfordert ein konstruk-
tives Klima in der Projektgruppe, in dem Schwi-
chen und Stirken frei diskutiert und Anregungen
fr Verdnderungen offen ausgetauscht werden
koénnen.

Wer sollte in der betrieblichen
Projektgruppe vertreten sein?

In der betrieblichen Projektgruppe sollten Per-
sonen vertreten sein, die im Unternehmen fiir
Entgeltfragen verantwortlich sind und sich mit
den Entgeltregelungen sowie der Entlohnungs-
praxis im Unternehmen auskennen: Mitglieder
der Personalabteilung sollten genauso vertreten
sein wie Mitglieder des Betriebs- bzw. Personal-
rats sowie Gleichstellungsbeauftragte. Weitere
sachkundige oder fiir das Thema Gleichstellung
engagierte Beschiftigte konnen hinzugezogen
werden. Der Projektgruppe sollten moglichst
gleich viele Frauen und Minner angehoren.
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Kann die Priifung auch durch-
gefiihrt werden, wenn keine
betriebliche Projektgruppe
gegriindet wird?

Der eg-check.de kann auch ohne betriebliche
Projektgruppe durchgefiihrt werden, wenn
m==_ Arbeitgeber einen Einstieg in die Thematik
der Entgeltgleichheit suchen und deshalb
(vorerst) eine einzelne Person mit der Bear-
beitung ausgewahlter Instrumente beauf-
tragen,

Gleichstellungsbeauftragte als Grundlage fiir
ihre Arbeit (zunichst) einen Uberblick dari-

ber gewinnen wollen, inwieweit die Entgelt-
gleichheit im Betrieb gewahrleistet ist,

Personal- bzw. Betriebsrate (zunachst) intern
in ihrem Gremium ihren Handlungsbedarf bei
der Wahrnehmung ihrer gesetzlichen Aufga-

ben priifen wollen,

mm=_ Beschaftigte aus eigenem Engagement
heraus einschatzen wollen, inwieweit ihr
Arbeitgeber Entgeltungleichheit vorbeugt
und Gleichbehandlung fordert.

Grundsatzlich gilt jedoch: Arbeitgeber sollten die
Priifung moglichst immer von einer betrieblichen
Projektgruppe durchfiihren lassen, denn sie hat
viele Vorteile: Der Priifprozess sowie die Ergebnis-
se sind fir alle Beteiligten nachvollziehbar. Alle
Beteiligten konnen fiir das Thema sensibilisiert
werden. Daraus abzuleitende gleichstellungsfor-
derliche Mafinahmen kénnen in einem breiten
Konsens verabschiedet werden.

Welcher Arbeitsaufwand
entsteht durch die Priifung mit
dem eg-check.de?

Die Projektgruppe sollte einen Einstiegs- sowie
einen Analyseworkshop durchfithren und in einer
Feedbackrunde den Ergebnisbericht und daraus
abzuleitende Mafinahmen zur Umsetzung der
Entgeltgleichheit besprechen. Die fiir die Priifung
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erforderlichen Daten, Regelungen und sonstigen
Informationen werden von den jeweils zustdndi-
gen Abteilungen eingeholt und fiir die Priifung
zusammengestellt.

Einstiegsworkshop

Die Projektgruppe trifft sich in einer konstituie-
renden Sitzung zu einem Einstiegsworkshop. Der
eg-check.de wird vorgestellt. Die Projektgruppe
bestimmt eine Projektleitung und legt fest, wer
den Ergebnisbericht verfasst. Es wird geklart,
welcher Entgeltbestandteil untersucht werden
soll, welche Daten, Regelungen und sonstigen
Informationen fiir die Durchfiihrung des eg-
check.de erforderlich sind und wo sie eingeholt
werden kénnen. Entsprechende Arbeitsauftrige
werden verteilt. Hinweise zur Auswahl von
Entgeltbestandteilen und Instrumenten sowie
zur Sammlung und Bereitstellung von Daten
und Informationen werden in Schritt 2 und 3
dargestellt.

Analyseworkshop

Die ausgewihlten Instrumente von eg-check.de
werden unter Verwendung der zuvor zusammen-
gestellten Daten, Regelungen und Informationen
angewandt, die Ergebnisse werden dokumentiert
und bewertet. Hinweise zur Anwendung der ge-
wihlten Instrumente werden in Schritt 4 darge-
stellt. Daraus werden notwendige Mafnahmen
zur Umsetzung der Entgeltgleichheit abgeleitet.
Ein Ergebnisbericht wird anschliefiend erstellt.
Hinweise zur Erstellung des Ergebnisberichts
werden in Schritt 5 dargestellt.

Abschlussworkshop

Der Ergebnisbericht wird abschliefend bespro-
chen. Es werden Absprachen zur Umsetzung
der geplanten Mafnahmen zur Erreichung der
Entgeltgleichheit getroffen. Hinweise zur Ent-
wicklung von Mafnahmen tiber die Priifung
hinaus werden in Schritt 6 dargestellt.
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Wie viel Zeit sollte sich die
betriebliche Projektgruppe
fiir die Anwendung der
Instrumente mindestens
nehmen?

Bei der Prifung eines Entgeltbestandteils mit den
Instrumenten Statistik, Regelungs-Check und
Paarvergleich kann mit folgendem Zeitaufwand
gerechnet werden:

=== Einstiegsworkshop: 0,5 Tage

m==_ Daten, Regelungen und Informationen
sammeln. Der Zeitaufwand muss von der
Projektgruppe im Einstiegsworkshop ein-
geschatzt werden und ist abhangig von der
Anzahl der gewdhlten Instrumente sowie
der betrieblichen Datenlage.

=== Analyseworkshop: 1-2 Tage fiir einen Ent-
geltbestandteil, z. B. anforderungsbezogenes
Grundentgelt (Statistik, Regelungs-Check
und Paarvergleich)

m==_ Abschlussworkshop: 0,5 Tage

Anwendung des eg-check.de Schritt fiir Schritt

Wie kann die Arbeit der
Projektgruppe liber die
Priifung hinaus gestaltet
werden?

Die Projektgruppe kann nach Abschluss einer
Priifung mit eg-check.de mit zusitzlichen Auf-
gaben betraut werden:

=== Prifung weiterer Entgeltbestandteile mit
eg-check.de

=== Entwicklung konkreter betrieblicher Mal3-
nahmen, die aus der Priifung mit eg-check.de
abgeleitet werden kénnen

m==_ Begleitung und Beratung bei der Umsetzung
konkreter betrieblicher MaRnahmen; evtl.
Monitoring

m==_ Prifung weiterer personalpolitischer Hand-
lungsfelder, z.B. Stellenausschreibung,
Personalauswahl, Arbeits- und Beschafti-
gungsbedingungen, Betriebliche Weiter-
bildung, Beurteilungen, Arbeitszeit (mit dem
Gleichbehandlungs-Check (gb-check))

Schritt 2: Auswahl von Entgeltbestandteilen und

Instrumenten

Miissen alle Entgeltbestand-
teile und Instrumente bear-
beitet werden?

Nein, es konnen einzelne Entgeltbestandteile
ausgewahlt und die hierfiir entwickelten Instru-
mente einzeln oder in Kombination genutzt
werden. Es besteht auch die Moglichkeit, die
Entgeltbestandteile nacheinander in zeitlichen
Abstinden zu bearbeiten, sodass insgesamt ein
umfassender Eindruck zum Stand der Entgelt-
gleichheit im Unternehmen bzw. in den Verwal-
tungen entstehen kann. Wenn die Entgeltgleich-
heit umfassend und nachhaltig diskutiert, gepriift

und verbessert werden soll, ist es sinnvoll, einen
Plan far den Priifprozess zu erstellen. Das kann
auch bedeuten, dass dieselben Instrumente in
regelméfligen Abstinden erneut angewendet
werden, um Verdnderungen sichtbar zu machen.

Wie werden Entgeltbestand-
teile und Instrumente aus-
gewahlt?

Fiir die Auswahl der Entgeltbestandteile und
Instrumente gibt es keine festen Vorgaben. Bei der
Auswahl kommt es allein darauf an, welche(r)



Anwendung des eg-check.de Schritt fiir Schritt

Entgeltbestandteil(e) im Unternehmen oder in
der Verwaltung von besonderem Interesse ist/
sind. Mithilfe der Bestandsaufnahme erhalten
Sie einen Uberblick, welche Entgeltbestandteile
in Ihrem Unternehmen/Ihrer Verwaltung an
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welche Beschiftigtengruppen gezahlt werden.
Kreuzen Sie in der unten stehenden Ubersicht an,
was Sie prifen wollen. Sie finden damit quasi
automatisch das passende Instrument fir die
Prifung (vgl. Abbildung 2).

Abbildung 2: Auswahl von Priifbereichen und Instrumenten

Entgelt-

Entgelt-

Praxis der Entgeltfindung

bestandteile

regelung

Einzelfall Alle
Beschiaftigten

Bestimmte

Tatigkeiten | Bereiche | Entgeltgruppen

Anforderungs-
bezogenes
Grundgehalt

Stufen-
steigerung

Leistungs-
vergltung

Uberstunden-
zuschlage

Erschwernis-
zulage

A

.

Paarvergleiche

Statistiken

Schritt 3: Sammlung und Bereitstellung von Daten

und Informationen

Welche Daten und Informa-
tionen werden fiir Statistiken,
Regelungs-Checks und
Paarvergleiche benotigt?

Statistiken

Die Statistiken erfassen betriebliche Entgelt- und
Personaldaten, die sich auf die verschiedenen Ent-
geltbestandteile beziehen. Bei den Daten handelt
es sich um anonymisierte Stichtagsdaten, die nach
Geschlecht und weiteren relevanten Merkmalen

differenziert werden. Um einen moglichst grofen
Nutzen aus der Anwendung des eg-check.de
ziehen zu konnen, sollten die zusammengestell-
ten Daten moglichst aktuell sein. Welche Daten
konkret fiir die einzelnen Statistiken benotigt
werden, wird unter Schritt 4 erldutert.
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Regelungs-Checks

Fiir die Durchfiihrung der Regelungs-Checks
werden aktuelle Informationen und Unterlagen
benotigt, die Auskunft tiber geltende Regelungen
und betriebliche Vorgehensweisen zu den ausge-
wihlten Entgeltbestandteilen liefern kdnnen.
Dies konnen Tarifvertréige, Betriebs- bzw. Dienst-
vereinbarungen, Richtlinien, individuelle Arbeits-
vertrage oder andere interne Materialien sein.

Paarvergleiche

Fir die Paarvergleiche werden Daten bendtigt, die
eine vergleichende Betrachtung von Beschiftig-
ten unterschiedlichen Geschlechts nach bestimm-
ten Kriterien ermoglichen. Die personenbezo-
genen Daten sollten anonymisiert sein. Unter
Schritt 4 wird erldutert, welche Daten konkret fiir
die einzelnen Paarvergleiche benotigt werden.

Wie zeitintensiv ist die
Sammlung und Bereitstellung
der Daten und Informationen?

Wie viel Zeit fir das Sammeln und Bereitstellen
von Daten und betrieblichen Informationen
bendtigt wird, hingt von den gewihlten Entgelt-
bestandteilen bzw. Instrumenten ab und davon,
welche Daten und Informationen intern bereits
regelmiflig geschlechterdifferenziert zur Verfii-
gung gestellt werden. Die betriebliche Projekt-

Anwendung des eg-check.de Schritt fiir Schritt

gruppe klart im Einstiegsworkshop, welche Daten
und Informationen erforderlich sind, und legt
fest, wer fir die Zusammenstellung verantwort-
lich ist.

Welche Moglichkeiten gibt
es, wenn die Daten und
Informationen nicht vorliegen
oder nicht beschafft werden
konnen?

Maglichkeit 1

Es wird ein Regelungs-Check durchgefiihrt. In
den Antworten wird auf fehlende Daten bzw.
Regelungen und Informationen verwiesen. Im
Mafnahmenkatalog wird vermerkt, dass in
Zukunft bestimmte Daten regelmiflig erhoben,
bestimmte Informationen zur Verfiigung gestellt
oder Regelungen ausgehandelt werden.

Méglichkeit 2

Es wird trotzdem eine Statistik fiir den ausge-
wihlten Entgeltbestandteil angewendet. Vor dem
Analyseworkshop werden die Daten erstmals
systematisch erhoben. Im Mafnahmenkatalog
wird vermerkt, dass die Daten fiir den ausgewihl-
ten Bereich zukiinftig regelmiflig erhoben
werden.

Schritt 4: Anwendung der gewihlten Instrumente

Statistiken

Die Statistiken des eg-check.de sind Excel-Tabel-
len, die mit anonymisierten betrieblichen Daten
befillt werden kénnen und anschliefend be-
stimmte Summen und geschlechterbezogene

Anteile an einer Grundgesamtheit automatisch
ausweisen. Diese Anteile geben Hinweise auf
eine mogliche Benachteiligung aufgrund des
Geschlechts. In den Statistiken wird zwischen
Ménnern und Frauen differenziert.
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Regelungs-Checks

Die Regelungs-Checks des eg-check.de sind
ausfiillbare PDF-Dateien.

Auf der ersten Seite sind Angaben zum Unterneh-
men und zu den Projektverantwortlichen vorge-
sehen. Anschlieflend werden einige inhaltliche
Hinweise zu dem jeweiligen zu priifenden Ent-
geltbestandteil gegeben und die wesentlichen
gesetzlichen Grundlagen aufgefiihrt. Aufierdem
finden sich kurze Hinweise zur Beantwortung der
folgenden Fragen.

Diese Fragen machen, gemeinsam mit den dazu-
gehorigen Erlduterungen, den Regelungs-Check
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aus und sind in inhaltliche Abschnitte unterteilt.
Die Fragen betreffen unterschiedliche Aspekte der
potenziellen Diskriminierungen, deren Vorbeu-
gung oder der entgeltgleichheitsforderlichen
Regelung des jeweiligen Entgeltbestandteils. Die
Erlduterungen geben inhaltliche und rechtliche
Informationen und Hintergriinde zur jeweiligen
Frage (vgl. Abbildung 3).

Bei jeder Frage kann angekreuzt werden, ob die
Frage mit Ja oder Nein beantwortet wird. Bei eini-
gen Fragen kann auflerdem die Antwortkategorie
Ltrifft nicht zu® genutzt werden, wenn Frageas-
pekte fiir das Unternehmen nicht zutreffen.

Abbildung 3: Beispielfrage aus einem Regelungs-Check

Frage Erlauterung

Ist durch das Verfahren der Arbeitsbewertung
gewadhrleistet, dass Tatigkeiten, die typischer-
weise (iberwiegend von Frauen ausgelibt werden
und solche, die typischerweise liberwiegend von
Mannern ausgelibt werden, nach gemeinsamen
Kriterien bewertet werden?

O ja
O nein

Nach § 4 Abs. 4 S. 2 Nr. 2 EntgTranspG muss ein
Entgeltsystem auf fir mannliche und weibliche
Beschiftigte gemeinsamen Kriterien beruhen. Es
ist beispielsweise nicht zuldssig, wenn in einem
Altenpflegeheim bei der Bewertung der (mannlich
besetzten) Tatigkeit eines Hausmeisters kérper-
liche Belastungen beriicksichtigt und bezahlt
werden, nicht aber bei der (iberwiegend weiblich
besetzten) Tatigkeit der Altenpflege, obwohl auch
diese Tatigkeit durch kérperliche Belastungen
gepragt ist.

Nach jeder Frage konnen unter dem Stichwort
sErlauterung” nicht nur die Griinde fir die Ant-
wort angegeben, sondern auch die Verfahren
bzw. die Regelungen beschrieben werden, die im
Unternehmen fir den jeweiligen Entgeltbestand-
teil gelten. Hier konnen auch wesentliche Stich-
worte aus der Diskussion der Projektgruppe
notiert werden. Alles, was hier festgehalten wird,
dient der Protokollierung der Diskussion und der
Dokumentation des Priifverfahrens. Die Notizen
konnen sich zudem als hilfreich bei der folgenden
Ableitung von Manahmen erweisen. Deshalb
sollte die Moglichkeit der Texteingabe umfassend
genutzt werden.

Am Ende jeder Verfahrensanalyse sind Eingabe-
felder fir ein abschliefiendes Fazit vorgesehen.
Hier konnen z.B. die in den Fragen angesproche-
nen Aspekte nach drei Kategorien bewertet
werden, wie sie in der folgenden Ubersicht

(s. Abbildung 4) aufgefiihrt sind.

In diesem Abschnitt sollten auch Mafinahmen
notiert werden, die von der Projektgruppe als
notwendig erachtet wurden, um die Entgelt-
gleichheit zu gewéhrleisten.
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Abbildung 4: Struktur abschlieBendes Fazit des Regelungs-Checks

Folgende Regelungen oder betriebliche Vorgehensweisen ...

a) sind im Sinne der Gleichstellung der Geschlechter geregelt

b) bediirfen der Prazisierung oder Ergdnzung

¢) sind zu streichen oder zu ersetzen

Paarvergleiche

Der eg-check.de bietet fiir jeden Entgeltbestand-
teil einen Paarvergleich sowie fiir das Grundent-
gelt zusitzlich einen Paarvergleich zur Feststel-
lung der Gleichwertigkeit von Tatigkeiten.

Bei den Paarvergleichen fiir jeden Entgeltbe-
standteil handelt es sich um ausfillbare Tabellen,
mit denen die Entgeltgleichheit auf der indivi-
duellen Ebene, also zwischen zwei konkreten
Personen unterschiedlichen Geschlechts, tiber-
prift werden kann. Sie werden {iblicherweise
nicht regelmiflig angewandt, sondern insbeson-
dere in Fillen, in denen konkrete Zweifel oder
Beschwerden vorliegen.

Der Paarvergleich zur Feststellung der Gleichwer-
tigkeit von Tatigkeiten ermoglicht den Vergleich
von (frauen- und miannerdominierten) Titigkei-
ten miteinander. Dadurch kann festgestellt
werden, ob sie von ihren Anforderungen her
gleichwertig sind und deshalb gleich vergiitet
werden miissen. Dieser Paarvergleich dient
lediglich Priifzwecken, d.h,, er stellt kein vollwer-
tiges Verfahren zur Neubewertung von Tatigkei-
ten dar.

Umfassende Hinweise und Anwendungsbeispiele
zu den einzelnen Entgeltbestandteilen finden

Sie im Kapitel ,Vertiefende Informationen zu
den Entgeltbestandteilen mit Anwendungs-
beispielen®.

Schritt 5: Erstellung eines Ergebnisberichts

Warum ist es sinnvoll, einen
Ergebnisbericht zu erstellen?

Ein Ergebnisbericht, der den Priifprozess und
die Ergebnisse zusammenfasst, ist zunéchst fiir
den innerbetrieblichen Gebrauch bestimmt.

Ein Ergebnisbericht

macht das Priifprojekt fiir die betrieblichen
Projektbeteiligten nachvollziehbar,

bietet die Basis fir die Planung und Umset-
zung der erforderlichen Manahmen,

m==_ kann bei Bedarf als Information fiir weitere
interessierte Personen oder Institutionen im
Unternehmen (Management, andere Abtei-
lungen, Gremien) genutzt werden,

kann bei Bedarf - ggf. auch in gekiirzter
Form - als Informationsgrundlage fir Insti-
tutionen wie Tarifparteien genutzt werden,
wenn sie an den Umsetzungsmalnahmen
beteiligt werden sollen.
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Wie kann ein Ergebnisbericht
aussehen?

Zur Erstellung des Ergebnisberichts konnen
Préasentationen und Fotoprotokolle des Work-
shops als Materialien genutzt werden. Fiir den
Bericht bietet sich folgende Gliederung an:

1. Zielsetzung des Projekts eg-check.de

2. Projektstruktur (zeitlich, inhaltlich) und Projekt-
gruppe (Mitglieder, Aufgabenverteilung)

3. Analysen zum Entgeltbestandteil X
a. Ergebnisse des Analyseworkshops (der
Statistik, des Regelungs-Checks, des Paar-
vergleichs)
b. Vorschlage fir MaRnahmen zur Férderung
der Entgeltgleichheit

4. Analysen zum Entgeltbestandteil Y
a. Ergebnisse des Analyseworkshops
b. Vorschlage fiir MaRnahmen zur Férderung
der Entgeltgleichheit

5. Resiimee und weitere Schritte (inkl. Zustandig-
keiten)
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Fiir wen kann ein betrieblicher
Ergebnisbericht bestimmt sein?

Der Ergebnisbericht ist als Arbeitsgrundlage
innerhalb des Unternehmens nutzbar fiir

m== die Mitglieder der Projektgruppe,

m==  Leitungspersonen oder -gremien, wie
Geschaftsfihrung oder Vorstand, zwecks
Information iber den Prozess und die
Ergebnisse sowie flr eine Entscheidung
Gber notwendige MalRnahmen,

m==_ Gremien, wie Betriebs- bzw. Personalrat,
ebenfalls zur Information und Beteiligung
an FolgemaRnahmen,

== Gleichstellungsstellen.
Eine Kurzfassung des Ergebnisberichts kann auch
auflerhalb des Unternehmens genutzt werden,

und zwar

=== fiir die Offentlichkeitsarbeit des Unterneh-
mens bzw. der 6ffentlichen Verwaltung.

Schritt 6: Entwicklung von Mafinahmen tiber die

Priifung hinaus

Was machen wir mit den
Ergebnissen der Priifung?

Ausfiihrliche Erdorterung der Ergebnisse mit
relevanten Akteur_innen

Es kann erforderlich sein, die Ergebnisse der
Priifung mit Akteur_innen auflerhalb der Projekt-
gruppe zu erortern, da diese flir die Umsetzung
von Maftnahmen verantwortlich sind. Dies kon-
nen bestimmte interne Funktionen oder Spezia-
list_innen fiir Entgeltfragen sein, aber auch be-
stimmte hierarchische Ebenen oder zustindige

Gremien. Sind Tarifvertrage von erforderlichen
Mafdnahmen betroffen, sind die Tarifparteien zu
informieren.

Kommunikation der Analyseergebnisse und
der geplanten MaBRnahmen nach innen und
auflen

Hat die Prifung ergeben, dass ,alles im griinen
Bereich“ ist, kann die Information nach innen
und auflen zu einer Verbesserung des Images des
Unternehmens genutzt werden. Werden weiter-
gehende Maftnahmen zur Férderung der Entgelt-



20

gleichheit ergriffen, kann dies zeigen, dass dem
Unternehmen daran gelegen ist, die Chancen-
gleichheit zu erhdhen oder einer Ungleichbe-
handlung vorzubeugen. Verschiedene Wege der
Kommunikation sind méglich: z.B. Intranet,
Internet, Betriebsversammlung, Informations-
blitter, Stellenanzeigen.

Umsetzungsplan der Ma3nahmen:
was, wann, wie, wer?

Sind weitere Mafnahmen erforderlich, sollten die
Ergebnisse der Priifung in einen Umsetzungsplan
einflieffen. Auf diese Weise kann ein Organisati-
onsentwicklungsprozess in Gang gebracht
werden.

Gute Praxisbeispiele zu weiterfiihrenden
MaRRnahmen

Die meisten der Unternehmen, die in der Vergan-
genheit bereits eine Priifung mit eg-check.de
durchgefiihrt haben, haben als Reaktion auf die
Ergebnisse Maffnahmen geplant oder bereits
ergriffen. Hier sind einige Beispiele aus diesen
Unternehmen:

,Fiir uns als Arbeitgeberin in sozialen Berufs-
feldern, in denen iiberwiegend Frauen ihre
Kompetenzen einbringen, stellen wertschiit-
zende betriebliche Entlohnungsgrundsdtze eine
Kernaufgabe fiir die Personalgewinnung und
Personalbindung dar. Die Auseinandersetzung
mit dem Anforderungsprofil des Entgeltgleich-
heitschecks gab uns in der Beratung mit dem
Betriebsrat vielfdltige Anregungen, die Ttig-
keitsmerkmale fiir die Entgeltgruppen entspre-
chend betrieblicher und psychosozialer Anfor-
derungen zu konkretisieren.”

Dr. Gisela Grunwald, Geschéftsfiihrerin der
Sozialstiftung Képenick (2015)
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»Gerade in unserem technik- und damit tradi-
tionell mdnnerdominierten Unternehmen gab
es immer wieder Diskussionen tiber die angeb-
lich ungleiche Bezahlung in technischen und
nichttechnischen Arbeitsfeldern. Wir wollten
Klarheit dariiber, wie der Ruhrverband in dem
Thema Entgeltgerechtigkeit aufgestellt ist.
Damit kénnen wir den Beschdftigten, aber auch
potenziellen kiinftigen Arbeitskrdften zeigen,
dass wir die Entgeltgerechtigkeit ernst nehmen
und das Thema offensiv angehen.”

Vorstandsassistentin Martina Stahlberg-
Héausler, Ruhrverband (2015)

»Das grofite Kapital des Albert-Schweitzer-
Familienwerk MV e.V. sind seine Mitarbeiter,
daher pflegen wir einen sehr wertschdtzenden
Umgang mit ihnen. Wir sind stetig bestrebt,
unsere Mitarbeiter weiter zu qualifizieren und
nattirlich das Lohnniveau (nach der Refinanzie-
rung durch die 6ffentlichen Kassen) anzupassen.
Die Teilnahme am Projekt Entgeltgleichheit
konnten wir als Instrument nutzen, um den
Ist-Stand zu ermitteln, Defizite aufzudecken
und ggf. Lésungsmdglichkeiten zu erarbeiten.
Die ermittelten Ergebnisse des Projekts sind fiir
uns hilfreich als Argumentationsgrundlage fiir
zukiinftige Entgeltverhandlungen.”

Anika Hauschild, Assistenz der Geschaftsfiih-
rung beim Albert-Schweitzer-Familienwerk
MV e.V.(2017)



Anwendung des eg-check.de Schritt fiir Schritt

Weitere Mafnahmen konnten sein:

m==_ Nach § 13 AGG muss in jedem Betrieb oder

Unternehmen und in jeder Dienststelle eine
Beschwerdestelle bestimmt und bekannt
gemacht werden. Dies gilt unabhangig von
der GréRe des Betriebs. An diese Beschwer-
destelle kdnnen sich Beschaftigte wenden,
wenn sie Ungleichbehandlung erleben.

Analyse weiterer Entgeltbestandteile mit
dem eg-check.de: Die zu priifenden Ent-
geltbestandteile werden sukzessiv erweitert,
um breitere Erkenntnisse tiber den Stand
der Entgeltgleichheit im Unternehmen zu
erhalten.

Wiederholung der Priifung fiir denselben
Entgeltbestandteil in zeitlichem Abstand,
um Fortschritte erkennen zu kénnen

Durchfiihrung des Gleichbehandlung-Checks
(gb-check) zur Uberpriifung der Gleich-
behandlung der Geschlechter in weiteren
personalpolitischen Handlungsfeldern

21

Kommunikation und Austausch tber die Er-
gebnisse mit den zustdndigen Tarifparteien

Uberarbeitung/Konkretisierung von rele-
vanten betrieblichen Regelungen, z.B. zur
Vergabe von Leistungspramien

MalRnahmen des Empowerment von Frauen,
sodass sie mit groflerer Selbstverstandlichkeit
ihre finanziellen Interessen ansprechen und
durchsetzen

Sensibilisierung von Fiihrungskraften fir
Diskriminierungspotenziale beim Entgelt

Forderung der Transparenz durch eindeutige
Definitionen von Entwicklungsstufen und
Kriterien fiir die Hohergruppierung

Uberarbeitung von bestehenden betriebli-
chen Regelungen fiir eine durchschaubare
und nachvollziehbare Gestaltung der Rege-
lungen
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Vertiefende Informationen zu
den Entgeltbestandteilen mit
Anwendungsbeispielen

Entgeltbestandteil
»~Anforderungsbezogenes
Grundentgelt”

Beispiele fiir einen VerstoR gegen das
Prinzip ,,Gleiche Arbeit = gleiches Entgelt”
beim Grundentgelt

=== Frauen sind korrekt nach Tarifvertrag ein-

gruppiert, Manner mit gleicher Tatigkeit
jedoch eine Gruppe hoher.

m==_ Eine Nachfolgerin auf einer Stelle erhilt ein
niedrigeres Grundentgelt als ihr Vorganger.

=== Einzelne Manner erhalten individuelle Zula-

gen, Frauen bei gleicher Tatigkeit jedoch nicht.

=== Bei Frauen wird das Tarifentgelt (zunachst)
unterschritten, wahrend Manner sofort das
volle Grundentgelt erhalten.

Beispiele fiir einen VerstoR gegen das
Prinzip ,Gleichwertige Arbeit = gleiches
Entgelt” beim Grundentgelt

m==_ Anforderungen an frauendominierte Tatigkei-
ten werden nicht bewertet, z.B. Koérperkraft
bei Pflegepersonal oder soziale Kompetenz.

m==_ Kriterien sind nicht geschlechtsneutral
definiert, z. B. Verantwortung wird nur als
Flhrungs- oder Finanzverantwortung inter-
pretiert, nicht auch als Verantwortung fir
Menschen.

Kriterien werden unter verschiedenen Be-
zeichnungen doppelt bewertet und begiinsti-
gen mannerdominierte Gruppen (z.B. Verant-
wortung und Selbststandigkeit).

=== Frauendominierte kaufmannische Tatigkeiten
werden geringer vergiitet als mannerdomi-
nierte technische oder gewerbliche Tatigkei-
ten mit gleichem Anforderungsniveau.

mm=_ Bestimmte Tatigkeiten, die (iberwiegend von
Frauen ausgelibt werden, werden pauschal
als einfachste Tatigkeiten bewertet und nied-
riger eingruppiert als gleichwertige manner-
dominierte Tatigkeiten.

Hinweise und Anwendungsbeispiel zur
Statistik

Um mit der Statistik zu priifen, ob gleiches
Entgelt fiir gleiche Arbeit bezahlt wird, bendtigen
Sie folgende Daten der Mitarbeiter_innen Ihres
Unternehmens/einer Abteilung:

m== Auflistung der auszuiibenden Tatigkeiten
und Anzahl der weiblichen und mannlichen
Beschiftigten, die sie austiben

m==_ Jeweilige Entgeltgruppe, die fiir die Tatigkeit
vorgesehen ist

m==_ Grundentgelt, das den Regelungen zufolge zu
zahlen wére (Einstiegsgehalt ohne Stufenstei-
gerungen)

Anzahl der weiblichen und ménnlichen
Beschaftigten mit personlicher Zulage
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Falls eine Titigkeit mit derselben Bezeichnung
mehreren Entgeltgruppen zugeordnet ist, nutzen
Sie hierfur bitte jeweils eine gesonderte Zeile. Die
unterschiedliche Wertigkeit der Tatigkeit kenn-
zeichnen Sie bitte durch eine erginzende Angabe,
wie z.B. Sachbearbeitung Typ I, Typ II.

Sind keine Entgeltgruppen vorhanden, tragen Sie
das Grundgehalt in Euro ein.

Abbildung 5 stellt ein Anwendungsbeispiel fiir ein
Unternehmen dar, in dem die Titigkeit ,,Kauf-
maénnische Assistenz“ von zwei Mannern und funf
Frauen ausgeiibt wird.

Fir diese Tatigkeit sieht der Tarifvertrag die
Eingruppierung nach Entgeltgruppe IV vor. Das
entsprechende Tarifentgelt (Grundstufe) betrigt
2.500 Euro im Monat. Die beiden kaufménnischen
Assistenten erhalten dariiber hinaus eine person-
liche Zulage, jedoch keine der Frauen - sie erhal-
ten ausschlieflich das Grundentgelt entsprechend
der Regelung. Die Statistik ergibt erste Hinweise
auf ungleiches Entgelt fir gleiche Arbeit, denen
auf der Einzelfallebene nachgegangen werden
sollte. Dabei ist zu prifen, wofiir die personlichen
Zulagen gezahlt werden.

Abbildung 5: Statistik anforderungsbezogenes Grundentgelt

Tatigkeit Anzahl
Stelleninhaber_innen
W ELLET Frauen
Kaufmannische 2 5
Assistenz

Frauen-
anteil in %

Entgelt-
gruppe

Anzahl Beschiftigte mit
personlicher Zulage

Manner Frauen

71% v 2 0

Kaufmannische
Sachbearbeitung

Laborant_in

Fachreferent_in

Teamleitung

Hinweise zum Regelungs-Check

Der Regelungs-Check zum anforderungsbezo-
genen Grundentgelt besteht aus 14 Fragen zu
folgenden Aspekten:

mm=_ Art der Bewertung der Tatigkeiten
m==_ Bewertungskriterien

m==_ Arbeitsplatzbeschreibungen

—

Transparenz des Entgeltsystems

mm=  Zuordnung von Geldbetrigen zu
Entgeltgruppen

Hinweise und Anwendungsbeispiel zum
Paarvergleich (Ist-Eingruppierung)

Der Paarvergleich bietet die Moglichkeit, Un-
gleichbehandlungen beim Grundentgelt auf der
individuellen Ebene sichtbar zu machen. Er zeigt,
wie Titigkeiten nach den bestehenden (Tarif-)
Regelungen bewertet und bezahlt werden. Fir
den Paarvergleich sollten Sie Vergleichspersonen
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auswihlen, die in der gleichen Entgeltgruppe sind
oder allenfalls zwei Entgeltgruppen auseinander
liegen, da in diesem Spektrum Gleichwertigkeit
am wahrscheinlichsten ist.

Um diesen Paarvergleich durchzufiihren, beno-
tigen Sie Daten zu:

m== den ausgelibten Tatigkeiten der Vergleichs-
personen

m==_ denin der geltenden Arbeitsbewertung
beriicksichtigten Anforderungen

m== den nach den geltenden Regelungen zutref-
fenden Entgeltgruppen (ohne Stufen)

m== zum zu zahlenden Grundentgelt
Im Anwendungsbeispiel (Abbildung 7) wird die

Tatigkeit ,Leitung der Kiiche® von einer Frau, die
Tatigkeit ,Leiter der Werkstatt“ von einem Mann

ausgelibt. Die Tatigkeit der Frau ist niedriger
eingruppiert und bezahlt als die Tatigkeit des
Mannes.

Der Paarvergleich zeigt, dass die hohere Eingrup-
pierung der Tatigkeit der Werkstattleitung nur
mit einer ,besonderen Verantwortung“ begriindet
wird. Bei der Tatigkeit der Kiichenleitung wird
Verantwortung nicht bewertet, obwohl es sich
ebenfalls um eine Leitungstitigkeit handelt. Diese
Vergleichsbetrachtung gibt einen ersten Hinweis
darauf, dass die Tatigkeit der Frau unterbewertet
ist.

Der Vergleich kann erste Hinweise auf eine
Unterbewertung von Tatigkeiten liefern, wenn
einzelne Anforderungen und Belastungen bei
einer der Tatigkeiten nicht bewertet werden. Fiir
eine zuverlissige Einschitzung, ob die beiden
Tatigkeiten tatsidchlich gleichwertig sind, ist der
sPaarvergleich zur Feststellung der Gleichwertig-
keit von Tatigkeiten“ anzuwenden.

Abbildung 6: Paarvergleich anforderungsbezogenes Grundentgelt (Ist-Eingruppierung)

Vergleichsaspekte Frau

Tatigkeiten

Leitung der Kiiche

Mann

Leitung der Werkstatt

Bewertete Anforderungen
und Belastungen

Tatigkeit, die fachbezogene
Kenntnisse erfordert, die durch
eine einschldgige Berufsausbil-

Tatigkeit, die sich durch beson-
dere Verantwortung aus der
Entgeltgruppe VIII heraushebt

dung oder vergleichbare Qua-
lifikation erworben wurde und
mehrjahrige berufliche Praxis

voraussetzt

Entgeltgruppe (ohne Stufe)

IX

Anforderungsbezogenes
Grundentgelt (Grundstufe) in €

3.750 3.900
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Hinweise zum Paarvergleich zur Feststellung
der Gleichwertigkeit von Tatigkeiten (Soll-
Bewertung)

Mit diesem Paarvergleich kann gepriift werden,
ob Tatigkeiten gleichwertig sind. Dazu werden
méinnerdominierte Tatigkeiten im Unternehmen
mit frauendominierten Titigkeiten verglichen.
Dadurch kann festgestellt werden, ob die Tatigkei-
ten von ihren Anforderungen her gleichwertig
sind und deshalb gleich bezahlt werden sollten.
Dieser Paarvergleich dient lediglich Priifzwecken
und stellt kein vollwertiges Verfahren zur Neube-
wertung von Titigkeiten dar.

Um diesen Paarvergleich durchfiihren zu kénnen,
bendtigen Sie:

m==  Uberblick iiber den Anteil von Frauen und
Mannern in unterschiedlichen Tatigkeiten,
um frauendominierte und ménnerdominierte
Tatigkeiten zu identifizieren (i.d.R. ab 70 Pro-
zent Mdnner = mannerdominiert, ab 70 Pro-
zent Frauen = frauendominiert)

m== aktuelle Arbeitsbeschreibungen der Tatigkei-
ten, die Sie miteinander vergleichen wollen
(ggf. neu erstellen, s. Exkurs)

Bei der Auswahl von Vergleichstitigkeiten
sollten Tatigkeiten gewéhlt werden, die in die
gleiche Entgeltgruppe fallen oder héchstens
zwei Entgeltgruppen voneinander abweichen,
da hier die Wahrscheinlichkeit fiir Gleichwer-
tigkeit am grofiten ist.

Der Paarvergleich ermdoglicht eine geschlechts-
neutrale Priifung der Anforderungen und
Belastungen von Titigkeiten. Das Bewertungs-
system des Paarvergleichs beruht dabei auf als
diskriminierungsfrei anerkannten Verfahren zur
Bewertung von Arbeitsplitzen.!

Exkurs: Anforderungen an Arbeitsbeschrei-
bungen

Ziel einer Arbeitsbeschreibung ist es, die
Anforderungen an eine Téatigkeit transparent
und nachvollziehbar abzuleiten. Dazu miissen
Arbeitsbeschreibungen in erster Linie aktuell
sein (auch im Hinblick auf die verwendeten
Arbeitsmittel und -methoden). Darliber hinaus
sollten Arbeitsbeschreibungen die Aufgaben
der Tatigkeiten umfassend darstellen, also
auch Routineaufgaben sowie korperliche und
psychische Anforderungen beriicksichtigen. Des
Weiteren sollte darauf verzichtet werden, die
Aufgaben bereits in der Arbeitsbeschreibung zu
bewerten, vielmehr geht es um eine sachliche
Beschreibung der Anforderungen. Zusatzlich
mussen Arbeitsbeschreibungen eindeutig sein,
also detailliert und prazise. Um sicherzustellen,
dass diese Anforderungen an Arbeitsbeschrei-
bungen erfillt werden, ist es sinnvoll, dass die
Erstellung durch den Arbeitgeber in Abstim-
mung mit den Beschaftigten, die die jeweilige
Tatigkeit austiben, sowie der betrieblichen
Interessenvertretung erfolgt.

Der Paarvergleich betrachtet dabei vier verschie-
dene Anforderungsbereiche:

m==_ Anforderungen an das Wissen und Kénnen

=== Anforderungen an psycho-soziale
Kompetenzen

=== Anforderungen an Verantwortung
=== Physische Anforderungen

Die einzelnen Bereiche umfassen jeweils eine
Reihe von Unterkategorien (s. Abbildung 7), durch
die die Anforderungsbereiche detailliert erfasst
werden. Jede einzelne Unterkategorie wird tiber
unterschiedliche Auspriagungsstufen definiert,
operationalisiert und mit Punktwerten belegt

(s. Abbildung 8).

1 Beispielsweise das Schweizer Verfahren ABAKABA (Analytische Bewertung von Arbeitstatigkeiten nach Katz und Baitsch) sowie das britische Verfahren
NJC (National Joint Council, Arbeitsbewertungssystem fiir die lokalen Behérden im Vereinigten Konigreich).
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Abbildung 7: Uberblick iiber die Anforderungsarten im Paarvergleich zur Gleichwertigkeit

1. Anforderungen an 2. Psycho-soziale 3. Anforderungen an 4. Physische
das Wissen und Anforderungen Verantwortung Anforderungen
Konnen
1.1. Fachkenntnisse 2.1. Kommunikations- 3.1. Verantwortung 4.1. Anforderungen an
und Fertigkeiten fahigkeit fur Geld- oder die Korperkraft
Sachwerte
1.2. Fachbezogene Zu- 2.2. Kooperations- 3.2. Verantwortung flr 4.2. Anforderungen an
satzqualifikationen fahigkeit die physische und die Korperhaltung,
psychische Ge- Bewegungsablaufe
sundheit und die und Sinnesorgane

Datensicherheit

1.3. Fachiibergreifende 2.3. Einfihlungs- und 3.3.flir die Arbeit 4.3. Belastende arbeits-
Kenntnisse und Uberzeugungs- anderer/Fihrung zeitliche Bedingun-
Fertigkeiten vermdgen gen

1.4. Vorausgesetzte 2.4.Belastende 3.4.fir die Umwelt 4.4.Beeintrachtigende
fachliche Erfah- psycho-soziale Umgebungsbedin-
rung in der Praxis Bedingungen gungen

1.5. Planen und
Organisieren

1.6. Bewaltigung von
Arbeitsunter-
brechungen

1.7. Ununterbrochene
Aufmerksamkeit
und Konzentration
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Abbildung 8: Paarvergleich Gleichwertigkeit (Fachkenntnisse und Fertigkeiten)

1.1. Fachkenntnisse und Fertigkeiten

Stufen

Definition: Fachkenntnisse sind fachbezogenes Grundwissen, das zur Ausiibung der Tatigkeit er-
forderlich ist. Fertigkeiten sind Anforderungen an die Sinne und die physischen sowie sensomo-
torischen Fahigkeiten, die fur die Erfiillung der Arbeitsaufgabe erforderlich sind. Dabei sind das
erforderliche Reaktionsvermdgen und die Geschicklichkeit, d.h. die Sicherheit, Genauigkeit und
der Freiheitsgrad der Bewegungen des Kérpers und einzelner Gliedmalen, zu berticksichtigen.

Operationalisierung: Dauer und Art der erforderlichen Grundausbildung

Definition der Stufen Tatigkeit  Tatigkeit

1(W)* 2 (M)*

Kenntnisse und Fertigkeiten, erworben durch eine kurze
Einarbeitungszeit

Kenntnisse und Fertigkeiten, erworben durch eine Einarbeitungszeit
von mehreren Monaten

Fachkenntnisse und Fertigkeiten, erworben durch abgeschlossene
Berufsausbildung bis zu drei Jahren nach BBiG/HwO oder anderwei-
tig erworben

Fachkenntnisse und Fertigkeiten, erworben durch abgeschlossene
Berufsausbildung von mindestens drei Jahren nach BBiG/HwO oder
anderweitig erworben

Fachkenntnisse, erworben durch abgeschlossene Berufsausbildung
nach BBiG/HwO oder anderweitig erworben sowie abgeschlossene
zweijahrige Fachschule (einschl. vorausgesetzte praktische Berufs-

erfahrung)

Fachkenntnisse, erworben durch abgeschlossene Berufsausbildung
nach BBiG/HwO oder anderweitig erworben sowie abgeschlossene
dreijdhrige Fachschule (einschl. vorausgesetzte praktische Berufser-
fahrung)

Fachkenntnisse, erworben durch Fachhochschul- oder Bachelor-
abschluss oder anderweitig erworben

Fachkenntnisse, erworben durch Hochschul- oder Masterabschluss
oder anderweitig erworben

Fachkenntnisse, erworben durch Hochschul- oder Masterabschluss
und Referendariat oder praktische Ausbildung oder anderweitig
erworben

Summe 1.1. 0 0

* bitte Zahlenwert der zutreffenden Stufe eintragen
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Es ist darauf hinzuweisen, dass der Paarvergleich
Gleichwertigkeit bereits eine innere Gewichtung
der Kriterien enthailt, da sich bei den vier Anfor-
derungsbereichen unterschiedlich hohe Punkt-
werte erzielen lassen: Von den insgesamt 59
erreichbaren Punkten kénnen 24 Punkte fiir
LAnforderungen an Wissen und Kénnen®,

14 Punkte fiir ,psycho-soziale Anforderungen®,
12 Punkte fiir ,Verantwortung“ und 9 Punkte
fiir ,,physische Anforderungen” erzielt werden

(s. Abbildung 9).

Zusétzlich kann noch eine , dufiere” Gewichtung
der Anforderungsbereiche vorgenommen werden.
Zu bedenken ist, dass Verinderungen der Gewich-
tung lohnpolitische und keine arbeitswissen-
schaftlichen Entscheidungen sind. Mit jeder
Verdnderung kann sich das Verhéltnis der Wertig-
keiten der beiden Arbeitsplitze verschieben, und
zwar in beide Richtungen. Beispielsweise konnten
die physischen Anforderungen oder Anforderun-
gen an die Verantwortung hoher gewichtet
werden als die anderen Anforderungsbereiche.

Abbildung 9: Innere Gewichtung beim Paarvergleich zur Feststellung der Gleichwertigkeit

Anforderungsbereich

Maximal erreichbare Punktzahl

Anteil am Gesamtwert in %

Anforderungen an das Wissen und 24 41
Kdénnen
Psycho-soziale Anforderungen 14 24
Anforderungen an Verantwortung 12 20
Physische Anforderungen 9 15
Gesamt 59 100
Entgeltbestandteil === Frauen erreichen die nichste Stufe in der
,,Stufensteigeru ngen bEIm vorgesehenen Zeit, Manner in kirzerer Zeit.
[13
Grundentgelt mm=_ Infrauendominierten Tatigkeitsbereichen
muissen mehr Tatigkeitsjahre zurlickgelegt
Beispiele fiir einen VerstoR} gegen das werden, um die Endstufe zu erreichen, als
Prinzip ,Gleiche oder gleichwertige in mannerdominierten Tétigkeitsbereichen.
Erfahrung = gleiches Entgelt”
m==_ Tatigkeitsjahre bei einem friiheren Arbeit-
== Es werden diskriminierende Kriterien geber werden beim Mann anerkannt, bei
fur die Stufensteigerung verwendet, wie der Frau dagegen nicht.
z.B. Lebensalter oder Erwerbserfahrung,
|

statt der einschlagigen Berufserfahrung.

Frauen erhalten die reguldren Steigerungs-
betrage, Mdnner hohere.
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mm=  Beschaftigte werden nach Riickkehr aus der
Elternzeit in eine niedrigere Stufe der Ent-
geltgruppe eingestuft als vor der Elternzeit.

mm=  Teilzeitbeschaftigte missen langere Tatig-
keitszeiten vorweisen als Vollzeitbeschaf-
tigte, um die nachst hohere Entgeltstufe
zu erhalten.

Hinweise und Anwendungsbeispiel zur
Statistik

Wenn Sie die Stufensteigerungen beim Grund-
entgelt auf Diskriminierung mittels einer Statistik
Uberpriifen méchten, benétigen Sie folgende
anonymisierte Daten der Beschiftigten Thres
Unternehmens/einer Abteilung:

mm=_ Zahl der Beschiftigten, differenziert nach
Geschlecht

m== Jeweiliges Eintrittsdatum
Erfahrungsjahre in der konkreten Tatigkeit,
untergliedert nach Jahren im Betrieb und
zuvor

m== Entgeltgruppe bei Eintritt in den Betrieb

Soll-Einstufung gemaRk der Regelung im
gewdhlten Referenzmonat

Ist-Einstufung im Referenzmonat der
Uberpriifung

In Abbildung 10 ist ein Anwendungsbeispiel fiir
ein Unternehmen dargestellt, in dem die nachfol-
gende Einstufungsregelung gilt: Die Beschiftigten
werden in die Grundstufe 1 eingestuft, wenn sie
keine Erfahrung in der Ausiibung der konkreten
Tétigkeit haben. Danach steigt das Entgelt im
Abstand von zwei Jahren um je eine Stufe. Haben
sie die gleiche Tatigkeit bereits bei einem anderen
Arbeitgeber ausgeiibt, sind diese Erfahrungszeiten
zu bertiicksichtigen.

Das Anwendungsbeispiel stellt die Einstufung von
zwei mannlichen und einer weiblichen Beschif-
tigten dar, die als Einkédufer_in arbeiten.
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Abbildung 10: Statistik zu Stufensteigerungen beim Grundentgelt

Eintrittsdatum

Beschiftigte_r Nr.

Tatigkeit

Erfahrungszeiten in der

Einstufung beim Eintritt in
Gruppe/Stufe

Manner  Frauen Im Betrieb
01 2/2012 2 VIII/1
02 3/2011 3 2 VIII/2
03 1/2014 5 VIII/1

Die Statistik zum Referenzmonat 6/2014 zeigt,
dass der Beschiftigte Nr. 01 bei Eintritt in den
Betrieb Berufsanfinger war und demzufolge in
die Grundstufe seiner Entgeltgruppe (VIII/1)
eingestuft wurde. Seit seinem Eintritt sind zwei
Jahre vergangen. Er hitte nach zwei Jahren
Berufserfahrung in die Stufe 2 eingestuft werden
miissen, hat jedoch vorzeitig die Stufe 3 erhalten.

Der Beschiftigte Nr. 02 {ibt seine Tatigkeit seit
drei Jahren im Betrieb aus. Vorher hat er diese
Tatigkeit zwei Jahre bei einem anderen Arbeit-
geber ausgetibt. Diese Tatigkeitsjahre wurden
ihm anerkannt. Er wurde beim Eintritt zunichst
korrekt in die Stufe 2, nach weiteren zwei Jahren
in der Tatigkeit korrekt in die Stufe 3 eingestuft.

Die Beschiftigte Nr. 03 arbeitet seitsechs Monaten
im Betrieb. Sie hatte bereits funf Jahre als Einkdu-
ferin bei einem anderen Arbeitgeber gearbeitet.
Diese Erfahrung wurde ihr beim Betriebseintritt
nicht angerechnet. Sie wurde wie eine Berufsan-
fangerin in die Grundstufe 1 eingruppiert, obwohl
ihr ab vier Tatigkeitsjahren die Stufe 3 zugestan-
den hitte.

Hinweise zum Regelungs-Check

Der Regelungs-Check zu Stufensteigerungen
beim anforderungsbezogenen Grundentgelt
besteht aus 13 Fragen zu folgenden Aspekten:

m==_ Kriterien flr den Stufenaufstieg

=== Anwendung des Kriteriums der
Berufserfahrung

m==_ Ausnahmeregelungen

m==_ Sonstige Aspekte

Hinweise und Anwendungsbeispiel zum
Paarvergleich

Der Paarvergleich bietet die Moglichkeit, Un-
gleichbehandlungen auf der individuellen Ebene
sichtbar zu machen. Fiir den Paarvergleich wer-
den eine Frau und ein Mann ausgewéhlt, die eine
gleiche oder gleichwertige Tatigkeit ausiiben. Von
diesen Personen benétigen Sie die folgenden
Daten:
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Soll-Einstufung gemd  Ist-Einstufungim Abweichung zwischen Begriindung (z. B.
der Regelung im Refe- Referenzmonat 6/2014  Soll- und Ist-Einstu- Vorweggewdhrung,

renzmonat 6/2014 fung? Nichtanerkennung)

VIII/2 VIII/3 ja Vorweggewihrung
VIII/3 VIII/3 nein
VIII/3 VIII/1 ja Nichtanerkennung
Vorzeiten
=== Jeweilige Entgeltgruppe Der Paarvergleich zeigt jedoch, dass die Berufser-
fahrung bei vorherigen Arbeitgebern nur bei dem
=== Eintrittsjahr/Monat Mann korrekt angerechnet wurde (zwei Jahre), bei
der Frau gar nicht (finf Jahre). Nach der zugrun-
=== Erfahrungsjahre in der Tatigkeit (innerhalb deliegenden Regelung hitte sie seit ihrer Einstel-
des Betriebs und zuvor) lung am 1.1.2014 in ihrer Entgeltgruppe VIII die
Stufe 3 erhalten miissen (= 3.970 Euro). Sie erhielt
=== Einstufung bei Eintritt (Entgeltgruppe, Stufe, jedoch nur Stufe 1 (= 3.750 Euro). [hr sind dem-
Grundentgelt inkl. Stufensteigerung in Euro) nach seit Januar 2014 bis zum Referenzmonat Juni
2014 insgesamt 1.320 Euro (6 Monate x 220 Euro)
=== Ist-Einstufung im Monat der Uberpriifung zu wenig gezahlt worden.

=== Soll-Einstufung zum Zeitpunkt der Uberprii-
fung gemaR Stufenregelung

Das Anwendungsbeispiel (Abbildung 11) zeigt
den Vergleich eines mdnnlichen Einkéufers und
einer weiblichen Einkauferin. Werden die Erfah-
rungsjahre innerhalb des Betriebs und zuvor
zusammengerechnet, weisen beide Beschiftigten
eine gleich lange Berufserfahrung auf.
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Abbildung 11: Paarvergleich Stufensteigerungen beim Grundentgelt

Beschiftigter Nr. (M)

Vergleichskriterien

Beschiftigte Nr. (W)

Eintrittsdatum 1/2014 3/2011
Ausgeiibte Tatigkeit Einkduferin Einkaufer
Erfahrungsjahre in der Tatigkeit: im Betrieb 0 3

Erfahrungsjahre in der Tatigkeit: zuvor

5 (von 1/2009 bis 12/2013) 2 (von 3/2008 bis 2/2011)

Einstufung bei Eintritt

VIII/1 = 3.750€ VIII/2 = 3.860 €

Soll-Einstufung gemiR der Regelung im
Referenzmonat 6/2014

VIII/3 =3.970€ VIII/3 =3.970€

Ist-Einstufung im Referenzmonat 6/2014

VIII/1=3.750€ VIII/3 =3.970€

Abweichung zwischen Soll und Ist

Ja Nein

Begriindung (z.B. Vorweggewihrung,
Nicht-Anerkennung)

Nichtanrechnung von -
Zeiten zuvor

Vorenthaltene Stufensteigerung,
Anzahl der Monate x Euro =?

(6 Monate 4 220 € in 2014) -
=1320¢€

Entgeltbestandteil
sLeistungsvergiitung*®

Beispiele fiir einen VerstoR gegen das
Prinzip ,,Gleiche oder gleichwertige
Leistung = gleiches Entgelt*

m==_ Bei der Einstellung einer Frau wird eine

m==_ Es gelten unterschiedliche LeistungsmaR-
stabe fir Frauen und Manner, Teilzeit- und
Vollzeitbeschiftigte.

m==_ Verfahren zur Leistungsbewertung ermog-
lichen die Vergabe nach leistungsfremden
Faktoren, wie z.B. Position in der betrieb-
lichen Hierarchie, Alter, Geschlechterstereo-
type, Quoten.

geringere Leistungsfahigkeit angenommen
als bei ihren mannlichen Kollegen und eine
geringere Leistungszulage vereinbart.

m==_ Bestimmte weiblich dominierte Beschaftig-
tengruppen nehmen nicht am System der
Leistungsverglitung teil.

m==_ Was eine honorierenswerte Leistung darstellt,
ist nicht konkret geregelt, sondern bleibt der
Flhrungskraft Giberlassen.

Hinweise und Anwendungsbeispiel zur
Statistik

Wenn Sie die Leistungsvergiitung mittels einer
Statistik auf Diskriminierung hin tiberpriifen
mochten, benotigen Sie die folgenden Daten
aus Threm Unternehmen/einer Abteilung:
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m==_ Anzahl der Beschéftigten, gesamt und unter-
gliedert nach Mannern und Frauen, Vollzeit-
und Teilzeitbeschaftigten, Entgeltgruppen
(zusammengefasst zu Gruppen) und Betriebs-
bereichen

Anzahl der Empfanger_innen von Leistungs-
verglitung, ebenfalls untergliedert in die
bereits genannten Gruppen

m==_ Durchschnittliche Hohe der gezahlten Leis-
tungsvergiitung, untergliedert in die bereits
genannten Gruppen

Die Untergliederung nach Entgeltgruppen kann
Thnen Anhaltspunkte dafiir liefern, ob untere
Tarifgruppen (mit tiberwiegend weiblichen Be-
schiftigten) benachteiligt bzw. obere Tarifgruppen
(mit iberwiegend méinnlichen Beschiftigten)
begiinstigt wurden. Ebenso zeigt die Aufschliisse-
lung nach Betriebsbereichen und Beschiftigungs-
umfang, ob und wo sich Regelungen zur Leis-
tungsvergltung mittelbar nachteilig auswirken
kénnen.

In Abbildung 12 wird ein Anwendungsbeispiel
dargestellt. Die beispielhaft gewiahlte Statistik
kann Folgendes zeigen:

m==_ Von den Vollzeitkraften erhielten 71 Prozent
eine Leistungsvergiitung, von den Teilzeit-
kraften jedoch nur 33 Prozent.

70 Prozent aller beschéaftigten Ménner,
jedoch nur 50 Prozent aller beschéftigten
Frauen erhielten eine Leistungsvergiitung.

=== Von den mannlichen Teilzeitkrédften erhielten
50 Prozent eine Leistungsvergiitung, von den
teilzeitbeschaftigten Frauen nur 32 Prozent.

m==_ Bezlglich der Hohe der Leistungsvergltung
schnitten die weiblichen Teilzeitkrdfte mit
durchschnittlich 500 Euro schlechter ab als
die teilzeitbeschaftigten Manner mit durch-
schnittlich 600 Euro.

|

Von den vollzeitbeschaftigten Mannern er-
hielten 71 Prozent eine Leistungsverglitung
in Hohe von durchschnittlich 1.500 Euro.
Bei den vollzeitbeschaftigten Frauen beka-
men 72 Prozent eine Leistungsvergiitung,
im Durchschnitt betrug sie jedoch nur
1.200 Euro.

Derart gravierende Unterschiede zwischen Frauen
und Médnnern sowie Voll- und Teilzeitbeschiftig-
ten beim Bezug von Leistungsvergiitung, wie im
Beispiel erfasst, lassen sich nicht plausibel mit
Unterschieden in der individuellen Leistung be-
griinden, da unterstellt werden kann, dass Frauen
im Durchschnitt nicht weniger leistungsfihig
sind als Médnner. Desgleichen dirften auch Teil-
zeitkrifte nicht durchschnittlich weniger leis-
tungsfahig sein als Vollzeitkrafte. Demnach ist
eine Priifung der Ursachen auf der Einzelfall-
ebene erforderlich.



Vertiefende Informationen zu den Entgeltbestandteilen mit Anwendungsbeispielen

34

Sunjjemiap
HARICIEY:

uoipinpo.d
T yoialag

v

53

ITA-AI D3

III-193

0TS 00§ 009

% €€ 00T % CE 06 % 09 0T

00€ 08¢ 0¢ uezjeL

YOv'1 00C'T 00S'T

%TL 009 %CL 09T %TL 0ve

00£ 0cc (0134 HIZ]I0A

SVt 816 V[T

jwesan uaneiy Jauuep

3 ul ‘@8eyYasnz
-sjulamydsiy ualjyezas 1ap
9YoH ayaniyuyssyding

%09 009 %0S 0S¢ %0L 0S¢

jwesan
UOA % U

uanei4
13p % u[

Jauuep

jwesan uaneiy 1Pp%ur  Jduuep

Sunin8iaasSun)sia uoA usuul 198uejdwz Jap 1Yyezuy

000T 00S 00S jwesan

jwesan uanei4 Jauuep

ua13njeydsag 1ap |

Sunin8ians8unysia] ynsnels :z1 Sunpliqqy



Vertiefende Informationen zu den Entgeltbestandteilen mit Anwendungsbeispielen 35

Hinweise zum Regelungs-Check

Der Regelungs-Check zur Leistungsvergiitung
besteht aus 25 Fragen zu folgenden Aspekten:

m==_ Einheitlichkeit der Regelungen fir alle

Beschaftigten

mm= Ausschluss von Beschéftigten von der
Leistungsvergltung

]

Einfluss leistungsfremder Faktoren

m==_ Diskriminierungsfreie Auswahl und Definition
von Leistungskriterien

m==_ Verfahren zur Leistungsfeststellung und
-bewertung

m==_ Leistungsmalistab

Berticksichtigung von Leistungsbedingungen
Einzelvertragliche Vereinbarungen

m==_ Berechnung des Leistungsentgelts

Auswertung der Vergabepraxis

Hinweise und Anwendungsbeispiel zum
Paarvergleich

Der Paarvergleich macht Ungleichbehandlung auf
der individuellen Ebene sichtbar. Fiir ihn sollten
Sie eine Frau und einen Mann auswéhlen, die eine
gleiche oder gleichwertige Titigkeit ausiiben. Da-
fiir bendtigen Sie folgende Angaben und Daten
von beiden Personen:

m== Tatigkeiten

m==_ Arbeitszeit im Verhaltnis zur reguldren Zeit
Entgeltgruppe

m==  Leistungsbedingungen (Es muss beim Ver-

gleich geklart werden, ob gleiche Leistungs-
bedingungen bestehen).

m==_ Ausgangsleistung

=== Erreichte Leistung/Leistungssteigerung
m==  Gezahlte Leistungsvergilitung

—

Leistungsvergiitung pro Einheit der
Leistungssteigerung

Im Anwendungsbeispiel (Abbildung 13) wird ein
Paarvergleich illustriert, der an statistisch fest-
stellbaren ,Schieflagen” zwischen Vollzeit- und
Teilzeitbeschiftigten ankniipft. Im Fallbeispiel
sind dies zwei Beschiftigte, die Teile fertigen. Fiir
Leistungssteigerungen wird eine Mengenpriamie
gezahlt. Dabei gilt eine Leistungssteigerung von
zehn Prozent als Leistungsobergrenze und wird
mit dem Hochstbetrag an Leistungsvergiitung
von 1.500 Euro honoriert.

Die Frau hat eine individuelle Arbeitszeit von

50 Prozent der Normalarbeitszeit vereinbart. Nach
der betrieblichen Vereinbarung gilt der Grund-
satz, dass bei Teilzeitbeschiftigten ein zeitanteili-
ges Leistungsentgelt gezahlt wird. Es wird weiter
angenommen, dass die teilzeitbeschiftigte Frau
vergleichsweise produktiver ist als ihr Kollege:
Ihre Ausgangsleistung zu Beginn des Bewer-
tungszeitraums betragt 300 Stiick pro Jahr, seine
540 Stiick. Vollzeit- und Teilzeitkraft erreichen
beide eine Leistungssteigerung von zehn Prozent.
Die Teilzeitkraft erhilt fiir ihre Leistung jedoch
nur eine zeitanteilige Leistungsvergiitung von
750 Euro, dies sind 50 Prozent der Héchstsumme,
die der Vollzeitbeschiftigte erhilt (1.500 Euro).

Die Regelung einer zeitanteiligen Zahlung der
Leistungsvergiitung fiihrt in diesem Fall zu einer
mittelbaren Entgeltdiskriminierung der teilzeit-
beschiftigten Frau: Die Relation zwischen Leis-
tung und Leistungsvergiitung ist bei ihr ungiinsti-
ger als bei dem vollzeitbeschiftigten Kollegen. Er
erhielt fir eine zehnprozentig Leistungssteige-
rung, die 54 Stiick entspricht, eine Leistungsver-
glitung von 1.500 Euro (= 27,78 Euro je zusitzlich
geleistetes Stiick), sie erhielt fiir eine ebenfalls
zehnprozentig Leistungssteigerung, entsprechend
30 Stiick, nur 750 Euro (= 25,00 Euro je zusatzlich
geleistetem Stiick). Wire bei ihr derselbe Leis-
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tungsmafdstab angewendet worden wie bei ihrem teilzeitbeschiftigten Frau im Vergleich zu der des
Kollegen, hitte sie fiir jedes zusatzlich geleistete Mannes hoher war. Sie erbrachte in 50 Prozent
Stiick ebenfalls 27,78 Euro, also insgesamt der Arbeitszeit nicht 50 Prozent der Stiickleistung
833,40 Euro erhalten miissen. Durch die Regelung des Mannes, also 270 Stiick, sondern 300 Stiick.
der zeitanteiligen Zahlung der Leistungspramie Ihre hohere Produktivitit wird in diesem Beispiel
sind ihr 83,40 Euro zu wenig gezahlt worden. in keiner Weise berticksichtigt und honoriert.

Hinzu kommt, dass die Ausgangsleistung bei der

Abbildung 13: Paarvergleich zur Leistungsvergiitung

Vergleichsaspekte Frau Mann
Tatigkeiten Fertigung von Teilen Fertigung von Teilen
Arbeitszeit in % der reguliren Zeit 50% 100 %
Entgeltgruppe 4 4

Gleiche Leistungsbedingungen?

Ausgangsleistung 300 Stiick 540 Stick
Erreichte Leistung/Leistungssteigerung 330 Stiick/10% 594 Stiick/10%
Gezahlte Leistungsvergiitung 750,00 € (50 %) 1.500,00€
Leistungsvergiitung pro Einheit der 25,00€ 27,78 €

Leistungssteigerung

Zustehende Leistungsvergiitung 833,40€ 1.500,00€
(= Produktionssteigerung x hohere Leistungsvergiitung (30 Stiick x 27,78 €)
pro Einheit Leistungssteigerung)

Differenzbetrag -83,40€
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Entgeltbestandteil
s,Uuberstundenvergiitungen®

Beispiele fiir einen VerstoR gegen das
Prinzip ,,Gleiche oder gleichwertige
Mehrarbeit = gleiches Entgelt”

m==_ Mehrarbeitsstunden (von Teilzeitbeschaf-
tigten) werden erst ab einer bestimmten
Stundenanzahl vergiitet.

| |

Mehrarbeit von Teilzeitbeschaftigten wird zu
einem geringeren Stundensatz vergiitet als
die von Vollzeitbeschiftigten.

m== Fir weiblich dominierte Tatigkeitsbereiche
werden geringere Uberstundenzuschlige
gezahlt als fir mannlich dominierte.

Bis zur reguldren Arbeitszeit von Vollzeit-
beschaftigten werden Teilzeitbeschaftigten
keine Uberstundenzuschlige gezahlt.

Hinweise und Anwendungsbeispiel zur
Statistik

Wenn Sie die Uberstundenvergiitung mittels
einer Statistik auf Diskriminierung tiberpriifen
mochten, bendtigen Sie folgende Daten der
Beschiftigten mit zusitzlichen Arbeitsstunden
in Threm Unternehmen/einer Abteilung:

m== Entgeltgruppe
Individuell vereinbarte Arbeitszeit

Tatsachlich geleistete Arbeitsstunden im
Referenzzeitraum, gegliedert nach ,inner-
halb“ und ,iber” die regulére Voll-Arbeitszeit
hinaus geleisteten Stunden

m==_ Vergltung insgesamt fir die ,innerhalb“
und ,,iber“ die reguldre Arbeitszeit hinaus
geleisteten Arbeitsstunden

Zum Vergleich: Vergiitung fir eine regulare
Arbeitsstunde eines Vollzeitbeschiftigten
der Entgeltgruppe

mm==  Vergiitung fiir eine Uberstunde eines Voll-
zeitbeschéftigten (inkl. Zulage) der Entgelt-

gruppe

In Abbildung 14 ist ein Anwendungsbeispiel

flr ein Unternehmen dargestellt, in dem die
Regelung gilt, dass die ersten zwei zusatzlichen
Arbeitsstunden je Woche nicht als Mehrarbeit
gelten und daher nicht vergiitet werden. Die
Regelung differenziert nicht nach Teilzeit- und
Vollzeitbeschiftigten. Fiir Uberstunden, die iiber
die reguldre Arbeitszeit von Vollzeitbeschiftigten
(hier: 39 Stunden) hinaus geleistet werden, wird
neben der Grundvergiitung ein Zuschlag von

30 Prozent gezahlt.

Die Statistik zeigt, wie die zusitzlichen Arbeits-
stunden von zwei Teilzeitbeschiftigten vergitet
werden, die der gleichen Entgeltgruppe V ange-
hoéren. Das Monatsgrundentgelt dieser Entgelt-
gruppe betrigt 1.989 Euro, dies entspricht einem
Stundensatz von 12,04 Euro. Dies ist auch der
Stundensatz, den ein vollzeitbeschéftigter Kollege
erhilt. Fir jede nach der Regelung zu honorieren-
de zuséatzliche Stunde wird eine Grundvergiitung
von 12,04 Euro gezahlt. Fiir jede Arbeitsstunde,
die tber die regulire Arbeitszeit von 39 Stunden
hinausgeht, wird zusitzlich ein Zuschlag von

30 Prozent = 3,61 Euro gezahlt.

Die Statistik fiir dieses Anwendungsbeispiel zeigt,
dass die erste weibliche Teilzeitbeschiftigte in der
Referenzwoche zwei Stunden zusitzlich zu ihrer
reguldren Arbeitszeit gearbeitet hat, insgesamt
also 17 Stunden. Entsprechend der betrieblichen
Regelung werden diese zwei Stunden nicht vergii-
tet. Es werden nur 15 Stunden bezahlt, dies ent-
spricht 180,60 Euro (15 x 12,04 Euro). Im Vergleich
dazu wurden dem méannlichen Vollzeitbeschiftig-
ten alle 17 Stunden, die er im Rahmen seiner Voll-
zeittatigkeit geleistet hat, mit 12,04 Euro bezahlt.
Umgerechnet auf den Stundensatz erhielt die
Teilzeitbeschiftigte fiir die 17 Stunden einen ge-
ringeren Stundensatz als der Mann, ndmlich

10,62 Euro (180,60 Euro/17). Wire sie gleich be-
handelt worden wie der Vollzeitbeschiftigte,
hitte sie fiir alle 17 Stunden einen Stundensatz
von 12,04 Euro erhalten miissen, also insgesamt
204,68 Euro.
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Abbildung 14: Statistik Uberstundenvergiitungen

Teilzeitbeschiftigte mit zu-
satzlichen Arbeitsstunden

Entgeltgruppe

Individuelle Arbeits-
zeit/ Woche

Geleistete Arbeitsstunden/
Woche

Manner Frauen Innerhalb Uber
01 \ 15 17
02 \ 20 20
03 \Y 39 39

Die zweite Teilzeitbeschiftigte hat fiinf Stunden
mehr gearbeitet, davon werden nur drei bezahlt.
Fiir 23 Stunden betrigt die Vergiitung 276,92 Euro
(12,04 Euro x 23). Umgerechnet auf den Stunden-
satz werden flir 25 Stunden jeweils 11,08 Euro
gezahlt - im Vergleich dazu erhilt der Vollzeitbe-
schiftigte pro Stunde 12,04 Euro. Wiren ihr alle
25 Stunden mit 12,04 Euro vergiitet worden -

wie dem vollzeitbeschiftigten Mann - hétte sie
301,00 Euro erhalten.

Hinweise zum Regelungs-Check

Der Regelungs-Check zu Uberstundenvergiitun-
gen besteht aus drei Fragen.

Hinweise und Anwendungsbeispiel zum
Paarvergleich

Der Paarvergleich bietet die Moglichkeit, Un-
gleichbehandlung auf individueller Ebene sicht-
bar zu machen. Fiir diesen Paarvergleich konnen
Sie zwei Beschiftigte aus Threm Unternehmen
auswihlen, die eine gleiche oder gleichwertige
Tatigkeit ausiiben. Von diesen Personen bendtigen
Sie zur Uberpriifung der Uberstundenvergiitung
folgende Daten:

Grundvergiitung gemaR der (tariflichen)
Regelung (Entgeltgruppe und Stufe) auf
Vollzeitbasis

mm==  Individuell vereinbarte Wochenarbeitszeit

Geleistete Uberstunden, aufgegliedert nach
zusédtzlichen Arbeitsstunden bis zur reguldren
Voll-Arbeitszeit und dariiber hinaus

=== Gezahlte Uberstundenvergiitung, aufgeglie-
dert in Grundverglitung und Zuschlag gem.
Regelung

Im Anwendungsbeispiel (Abbildung 15) sind eine
weibliche Teilzeitbeschiftigte und ein ménnlicher
Vollzeitbeschiftigter in Entgeltgruppe 3 in die
gleiche Stufe eingruppiert. Die Teilzeitkraft hat

in einem bestimmten Zeitraum bis zur regularen
Arbeitszeit 7,5 Uberstunden geleistet. Der voll-
zeitbeschiftigte Mann hat ebenfalls 7,5 Uber-
stunden geleistet. Es gelte eine Tarifregelung,
nach der nur die tiber die regulire Arbeitszeit

von Vollzeitbeschiftigten (37,5 Stunden/Woche)
hinaus geleisteten Arbeitsstunden als zuschlags-
pflichtige Uberstunden gelten, d.h., nur fiir diese
Stunden werden Uberstundenzuschlige in Hohe
von 30 Prozent vergiitet. Fiir die 7,5 Mehrarbeits-
stunden, die die Teilzeitbeschiftigte bis zur regu-
laren Vollzeit-Arbeitszeit erbracht hat, wird ledig-
lich die Grundvergiitung gezahlt.
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Vergiitung insgesamt fiir geleis-
tete Arbeitsstunden, in €

Vergiitung je Stunde, in €

Vergiitung je
reguldre Stunde
Vollzeit, in €

Vergiitung je
Uberstunde
inkl. Zuschlag
Vollzeit, in €

Innerhalb Uber* Innerhalb
180,60 10,62 12,04
276,92 11,08 12,04
459,56 12,04 12,04

Der Paarvergleich zeigt, dass Teilzeit- und Voll-
zeitkraft hinsichtlich der Grundvergltung der
Uberstunden gleich behandelt wurden (Teilzeit-
kraft 12,04 Euro x 7,5 Std. = 90,30 Euro; Vollzeit-
kraft 12,04 Euro x 7,5 Std. = 90,30 Euro), jedoch
hinsichtlich der Zuschlagsregelung unterschied-
lich, denn nur die Vollzeitkraft erhielt fiir die
geleisteten 7,5 Mehrarbeitsstunden Zuschlage
in Hohe von 27,09 Euro. Insgesamt wurden die
Mehrarbeitsstunden mit 15,65 Euro/Stunde
vergiitet. Die 7,5 Uberstunden der Teilzeitkraft,
die sie tiber ihre vereinbarte Arbeitszeit hinaus
bis zur Vollarbeitszeit geleistet hat, wurden nicht
mit einem Zuschlag honoriert. Ihr wurden
dadurch 27,09 Euro vorenthalten.

Regelungen, wie die in diesem Beispiel, wurden
in der Vergangenheit vielfach vereinbart und
angewendet. Sie wurden damit begriindet, dass
ansonsten die Arbeitsstunden zwischen der
vereinbarten Arbeitszeit der Teilzeitkraft und der
Vollzeitkraft unterschiedlich vergtitet wiirden.
Vollzeitbeschiftigte erhielten flr die 5. oder

6. Arbeitsstunde/Tag ja auch keinen Zuschlag.

Erst iberlange Arbeitszeiten seien gesundheitlich
belastend und rechtfertigten einen Zuschlag -

so lautete lange Zeit die herrschende, aus gleich-
stellungspolitischer Sicht scharf kritisierte
Rechtsauffassung, auch des Bundesarbeitsge-
richtes (BAG).

In seinem Urteil vom 19. Dezember 2018 erklarte
das BAG nunmehr im Fall einer tariflichen Rege-
lung, wonach ein Zuschlag erst ab Uberschreiten
der Vollzeitarbeit zu zahlen sei, dass hierdurch
Teilzeitbeschiftigte benachteiligt werden und

das Diskriminierungsverbot des § 4 Abs. 1 TzBfG
verletzt wird. Nach der neuen Rechtsprechung des
BAG gilt: Wenn Anspriiche auf Mehrarbeitszu-
schlige geregelt sind, stehen Teilzeitbeschiftigten
auch fir die Arbeitszeit Mehrarbeitszuschlage zu,
die tiber ihre individuelle Teilzeitquote hinaus-
geht, jedoch die Arbeitszeit von Vollzeitkriften
nicht uberschreitet (BAG, Urteil vom 19.12.2018 -
10 AZR 231/18). Die Teilzeitkraft im Beispiel hat
also Anspruch auf den Mehrarbeitszuschlag in
Hoéhe von 27,09 Euro.
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Abbildung 15: Paarvergleich bei Uberstundenvergiitung

Vergleichsaspekte Frau Mann

Grundvergiitung gem. Regelung (EG/Stufe)/Monat: 1.989,00€ 1.989,00 €
Umgerechnet auf Stundenbasis: 12,04 € 12,04 €
Individuell vereinbarte Arbeitszeit pro Woche: 30,0 Std. 37,5 Std.

Geleistete Uberstunden im Zeitraum x:

m==_ bis zur reguldren Arbeitszeit: 7,5 Std. -
mm=  dariber hinaus: 0,0 Std. 7,5 Std.
Gesamt: 7,5 Std. 7,5 Std.

Gezahlte Uberstundenvergiitung:

m==_ Grundvergiitung: 90,30 € 90,30 €
mmm  Zuschlag __%: 0,00€ 27,09€
Gesamt: 90,30€ 117,39€
Gezahlte Uberstundenvergiitung, 12,04 € 15,65€

umgerechnet auf Stundenbasis €:

Differenzbetrag: -
=== Nicht bezahlte Grundvergiitung: -27,09€
=== Nicht bezahlte Zuschlige:
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Entgeltbestandteil
»Erschwerniszuschlige“

Beispiele fiir einen VerstoR gegen das
Prinzip ,,Gleiche oder gleichwertige
Erschwernisse = gleiches Entgelt”

m==_ Erschwernisse an frauendominierten Arbeits-
platzen werden weder beim Grundentgelt
noch bei den Zuschlagen beriicksichtigt.

m==_ Erschwernisse und ihre Auspragungen
werden nicht eindeutig beschrieben.

m==_ Fir weiblich dominierte Beschaftigtengrup-
pen werden unglinstigere Berechnungsfor-
men fiir die Hohe der Zuschlage angewendet.

m== Die Hohe der Zuschlage ist nicht eindeutig
geregelt oder (als Prozentsatz) an die Entgelt-

gruppe gekoppelt.

mm= In Tatigkeitsbereichen, in denen gleiche Er-
schwernisse vorliegen, werden Erschwernis-
zuschlage tiberwiegend mannlichen Beschaf-
tigten gezahlt.

Hinweise und Anwendungsbeispiel zur
Statistik Erschwerniszuschlige

Wenn Sie die Erschwerniszuschlidge mittels einer
Statistik auf Diskriminierung hin tiberpriifen
mochten, bendtigen Sie folgende Daten aus IThrem
Unternehmen/einer Abteilung:

mmm  Zahl der Gesamtbeschéftigten, untergliedert
nach Geschlecht

Anzahl der gezahlten Erschwerniszuschlige
an Frauen und Manner im Referenzzeitraum

m==_ Durchschnittliche Hohe der gezahlten
Erschwerniszuschlage

Weitere Untergliederungen nach Unternehmens-
bereichen (z.B. Produktion und Verwaltung), Ent-
geltgruppen oder Teil- und Vollzeitbeschiftigten
koénnen zusitzliche Hinweise auf eine mogliche
Ungleichbehandlung aufzeigen.

In Abbildung 16 wird ein Anwendungsbeispiel
fiir ein Unternehmen dargestellt, in dem bei
Vorliegen von besonderen Erschwernissen Zu-
schldge gezahlt werden. Die beispielhafte Statistik
bietet drei Anhaltspunkte, die eine Uberpriifung
der Zahlung von Erschwerniszuschligen erfor-
derlich machen:

In der Produktion (Bereich 1) erhalten 33 Prozent
der beschiftigten Frauen, aber 57 Prozent der
beschiftigten Manner einen Erschwerniszuschlag.
Dies konnte nur dadurch gerechtfertigt werden,
dass in diesem Tatigkeitsbereich tatsdchlich
unterschiedliche Arbeitsplatze mit unterschied-
lichen Erschwernissen vorliegen. Die Erschwer-
niszuschlige, die an Médnner ausbezahlt werden,
sind um 50 Euro hoher als die Zuschlége, die an
Frauen gezahlt werden. Dies kénnte nur dadurch
gerechtfertigt werden, dass die Erschwernisse
unterschiedlich hoch sind.
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In der Verwaltung (Bereich 2) werden keine Er-
schwerniszuschlage gezahlt. Es miisste deshalb
tberpriift werden, ob es dort tatsachlich keine
Arbeitsplitze mit besonderen Erschwernissen
gibt.

Weitere Anhaltspunkte kénnten sich ergeben,
wenn die Statistik in einem weiteren Schritt die
Zahlung von Erschwerniszuschldgen nach Ent-
geltgruppen differenziert ausweist bzw. auch
zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschiftigten
unterscheidet.

Hinweise zum Regelungs-Check

Der Regelungs-Check zu Uberstundenver-
glitungen besteht aus elf Fragen.

Hinweise zum Paarvergleich zu
Erschwerniszuschliagen

Der Paarvergleich bietet die Moglichkeit, Un-
gleichbehandlung bei der Zahlung von Erschwer-
niszuschldgen auf der individuellen Ebene
sichtbar zu machen.

Fiir diesen Paarvergleich konnen Sie eine Frau
und einen Mann aus Ihrem Unternehmen aus-
wihlen, die eine gleiche oder eine gleichwertige
Tatigkeit ausiiben. Von diesen Personen bendétigen
Sie zur Uberpriifung der Erschwernisvergiitung
folgende Daten:

= Tatigkeiten
Entgeltgruppe

m==  Belastungsarten, gegliedert nach physischen
und psychischen Belastungen

m==_ Gezahlter Erschwerniszuschlag monatlich
in Euro

Im Anwendungsbeispiel (Abbildung 17) wird die
Zahlung von Zuschlédgen fiir eine Frau, die Leiter-
platten von Hand bestiickt, mit der eines Mannes,
der GiefRanlagen bedient, verglichen. Beide sind
gleich eingruppiert. Er erhilt einen Erschwernis-
zuschlag, da seine Arbeit durch besondere (dyna-
mische) Muskelbelastungen und erschwerende
Umgebungsbedingungen geprigt ist. Die Frau
erhilt keinen Erschwerniszuschlag, obwohl an
ihrem Arbeitsplatz besondere (statische) Belastun-
gen der Muskeln sowie besondere Belastungen
der Sinne und Nerven vorliegen.
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Abbildung 17: Paarvergleich zur Zahlung von Erschwerniszuschligen

Vergleichsaspekte Frau Mann
Tatigkeiten Bestiicken von Leiterplatten Bedienen von GielRanlagen
von Hand
Entgeltgruppe EG2 EG2
Physische Belastungen m== Einseitige Korperhaltung, m==  Haufiges Bewegen von Ein-
sitzend und gebiickt zelteilen mit einem Gewicht
m==_ Besondere Belastung der von bis zu 5kg
Augen m==_ Andauernder Larm von mehr
als 82 dB(A)

m==_ Tragen von Schutzkleidung
standig erforderlich

Psychische Belastungen m==_ Hochste Konzentration

Gezahlter Erschwernis- - 4% der EG 2 (1.870€)=74,80€
zuschlag (monatlich) in
Hohe von

Differenzbetrag monatlich -74,80€
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Weiterfihrende Informationen

Externe Begleitung

Die Erfahrung hat gezeigt, dass es sinnvoll sein
kann, wenn die interne Projektgruppe bei der
Priifung der Entgeltgleichheit im Unternehmen
oder der Verwaltung extern begleitet wird. Die
Moderation durch externe Berater_innen kann
neue Perspektiven in der Diskussion er6ffnen,
mit dem externen Blick interne ,Selbstverstind-
lichkeiten hinterfragen, Verstindnisfragen klaren
und eine strukturierte Arbeitsweise sicherstellen.

Literatur und Links

Alle Instrumente und weitere wichtige Informa-
tionen zum eg-check.de finden Sie auf der Inter-
netseite www.eg-check.de.

Literatur zu rechtlichen und
statistischen Aspekten von
Entgeltgleichheit

Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2015):
Gesetzgebung zur Entgeltgleichheit im interna-
tionalen Vergleich: http://www.equalpayday.de/
fileadmin/public/dokumente/Toolkit/ADS_
Entgeltgleichheit_int_Vergleich.pdf.

Equinet (Hrsg., 2016): How to build a case on
equal pay, Brissel: https://equineteurope.org/
wp-content/uploads/2019/07/handbook_on_
equal_pay_-_electronic_version-2.pdf.

»Der Prozess war schliissig strukturiert und
zielorientiert gestaltet, es gab zudem zu jeder
Zeit offene Diskussionen auf allen Ebenen.

Die Workshops waren sehr anregend und der
eg-check.de stellt einen interessanten Ansatz
fiir eine objektive Betrachtung der Arbeit dar;
gleichzeitig liefden sich eigene Schwerpunkte
setzen. Die Zusammenarbeit mit dem Team von
eg-check.de war stets professionell und konst-
ruktiv.”

Alexandra Heinrichs, Vice President Human
Resources von Unilever Deutschland (2016)

Jochmann-Déll, Andrea (2011): Den Worten
miissen Taten folgen! Grundlagen und Wege zur
Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Ménnern,
in: gender...politik...online.

Kocher, Eva (2011): Grundsatz der Entgeltgleich-
heit im AGG, in: Ute Klammer, Markus Motz
(Hrsg.): Neue Wege - Gleiche Chancen. Expertisen
zum Ersten Gleichstellungsbericht der Bundes-
regierung, Wiesbaden, S. 165-198.

Krell, Gertraude (2011): Entgelt(un)gleichheit:
Grundfragen und Grundlagen, in: Krell/Ortlieb/
Sieben (Hrsg.): Chancengleichheit durch Personal-
politik, Wiesbaden, 6. Aufl,, S. 331-342.

Schiek, Dagmar (2011): Was Personalverant-
wortliche tiber das Verbot der mittelbaren Ge-
schlechtsdiskriminierung wissen miissen, in:
Krell/Ortlieb/Sieben (Hrsg.): Chancengleichheit
durch Personalpolitik, Wiesbaden 2011, 6. Aufl,,
S.41-58.
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Tondorf, Karin (2011): Gesamtwirtschaftliche,
betriebliche und tarifliche Analysen zur Entgelt-
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