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Knapp 40 % der befragten Unternehmen konnen nicht ausschliellen, dass
Frauen und Manner bei gleicher Arbeit nicht gleich vergutet werden
Einleitung — Kienbaum Equal Pay Studie

Ergebnisse der Kienbaum Equal Pay Studie (N = 342)

> Online-Befragung in Deutschland, Osterreich, der

Schweiz und weiteren europaischen Landern stimme zu 33%

» Insgesamt haben sich 342 Unternehmen an der
Umfrage beteiligt stimme eher zu

» Teilnehmer grolitenteils Personalverantwortliche

in den Unternehmen: neutral ‘ 17%
« Leiter HR i
- Leiter Compensation & Benefits stimme efer nicht zu 13%
- ..konnen
- Vorstan haftsfihrer e
orstand/Geschaftsfiihre e nieht 2t - - uBnterrSﬂChledH.CEf
. g€zaniung nic
> Alle Industrien vertreten ausschlieRen!

Inwiefern stimmen Sie der folgenden Aussage zu?
»Wir haben uns mit dem Thema hinreichend beschdftigt und konnen ausschliefSen, dass Frauen bei uns schlechter
bezahlt werden als Mdnner mit gleicher oder vergleichbarer Arbeit.”

Quelle:Kienbaum Equal Pay Studie (Gehaltsentwicklungsprognose 2076)
Q
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Mehr als die Halfte der Studienteilnehmer nutzt derzeit ein
Stellenbewertungssystem
Gradingsysteme gewinnen weiterhin an Bedeutung

Ergebnisse der Kienbaum Studie: ,Stellenbewertung in der Arbeitswelt 4.0“ (N > 400)

Arbeiten Sie mit einem Stellenbewerlungssystem?

,Die Stellenbewertung sollte auf objektiven und soweit moglich

o : : _— o
messbaren Kriterien basieren, um die Wertigkeiten der -

einzelnen Funktionen transparent bestimmen zu konnen” ® i

Anonymisierte Antworten von Teilnehmern der Studie Mein

In Zukunft , fir wie wichtig halten Sie eine Stellenbewertung in
Ihrer Organisation?

25%
..der Unternehmen mit mehr als 2.000
Mitarbeitern und ohne

@ Sehr wichtig Stellenbewertungssystem halten ein solches
g mﬂgﬁn fiir sehr wichtig in der Zukunft. Bei
ot g Unternehmen mit weniger als 500 Mitarbeitern

Sehr unwichti
’ sind es dagegen...
13%

Kienbau melnspirierend. Anders 4 FIHCKLOCKS
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Quelle:Kienbaum Studie (Gehaltsentwicklungsprognose 2017)
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Hintergrund und Ziele des Gesetzes
Was regelt das Gesetz?

Hintergrund des Gesetzes

» Statistische Entgeltliicke zwischen Frauen und Manner It. Statistischem Bundesamt rund 21 % (unbereinigte
Entgeltliicke)

» Bei gleicher Qualifikation und vergleichbarer Tatigkeit besteht It. Statistischem Bundesamt eine Diskrepanz von 7 %
(bereinigte Entgeltliicke)

Ziele des Gesetzes

> Durchsetzung des Gebots der Entgeltgleichheit von Mannern und Frauen, d.h. SchlieBung der Entgeltlicke
> Forderung der Transparenz von Entgelten und Entgeltregelungen

»  Starkung Tarifbindungen und Sozialpartnerschaft

Kienbau melnspirierend. Anders 6 FICK LOCK2
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Anwendungsbereich nach §§ 2 Abs.1, 5 Abs. 2, 3
Was regelt das Gesetz?

Anwendungsbereich nach §§ 2 Abs.1, 5 Abs. 2, 3

Das Entgelttransparenzgesetz gilt fiir Betroffene Arbeitgeber sind
> Arbeitnehmer > Naturliche Personen
» Bundesbeamte sowie Beamte der sonstigen der » - Juristische Personen
Aufsicht des Bundes unterstehenden Korperschaften, . _
Anstalten und Stiftungen des Offentlichen Rechts » Rechtsfahige Personengesellschaften, die Personen,

die unter das Gesetz fallen, beschaftigen
> Bundesrichter

» Soldaten
» die zur Berufsaushildung Beschaftigten

» die in Heimarbeit Beschaftigten sowie die ihnen
Gleichgestellten

Kienbau melnsp/r/erend. Anders. 7 Flick Gocka
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Das Gesetz verbietet die Benachteiligungen beim Entgelt, wenn weibliche und
mannliche Beschaftigte gleiche oder gleichwertige Tatigkeiten austben
Was regelt das Gesetz?

Entgeltgleichheitsgebot, §§ 7 und 3 Abs. 1

Unmittelbare
Benachteiligung

» Eine Person erhalt wegen ihres Geschlechts ein geringeres Entgelt.

> Dem Anschein nach neutrale Entgeltregelungen benachteiligen Personen wegen des Geschlechtes gegentber

Mittelbare anderen Personen ohne sachlichen Grund.
Benachteiligung > Rechtfertigung moglich: insb. arbeitsmarkt-, leistungs- und arbeitsergebnisbezogene Kriterien kénnen Entgelt

rechtfertigen, falls verhaltnismalia

» Beschaftigte flihren an verschiedenen oder nacheinander an denselben Arbeitspléatzen eine identische oder

Cleiche iy gleichartige Tatigkeit aus, dh. sie missen sich bei Bedarf gegenseitig ersetzen konnen.

»  Beschaftigte konnen unter Zugrundelegung einer Gesamtheit von Faktoren (u.a. Art der Arbeit,
Aushildungsanforderungen, Arbeitsbedingungen) als in einer vergleichbaren Situation befindlich angesehen
werden.

Gleichwertige
Arbeit

§ 7 sowie § 3 Abs. I statuieren ein ausdriickliches Verbot der unmittelbaren oder mittelbaren Benachteiligung

aufgrund des Geschlechtes beziiglich des Entgeltes bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit

Flick Gocke
Schaumburg
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Anforderungen an Entgeltsysteme
Was regelt das Gesetz?

Benachteiligungsfreie Entgeltsysteme, § 4 Abs. 4

Verwendet der Arbeitgeber flr das Entgelt, das den Beschaftigten zusteht, ein Entgeltsystem, ...

> mussen dieses Entgeltsystem als Ganzes und auch ...

»  die einzelnen Entgeltbestandteile so ausgestaltet sein, dass eine Benachteiligung aufgrund des Geschlechts

ausgeschlossen ist.
Dazu muss es insbesondere:

Die Art der zu verrichtenden Tatigkeit objektiv berticksichtigen,

Auf fur weibliche und mannliche beschaftige gemeinsame Kriterien beruhen,
Die einzelnen Differenzierungskriterien diskriminierungsfrei gewichten, sowie
Insgesamt durchschaubar sein

v~ N

Angemessenheitsvermutung fiir tarifliche Entgeltregelungen

(K]
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Drei neue Instrumente
Was regelt das Gesetz

Auskunftsanspruch Betriebliches Priifverfahren Berichtspflichten

(K]
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Das Gesetz verbietet die Benachteiligungen beim Entgelt, wenn weibliche und
mannliche Beschaftigte gleiche oder gleichwertige Tatigkeiten austben
Voraussetzungen fiir den Auskunftsanspruch

Individueller Auskunftsanspruch, §§ 10 ff.

Betrieb mit mehr als 200
Beschéftigten

Benennung einer
Vergleichstatigkeit

Inhalt des
Auskunftsverlangens

Zeitpunkt des
Verlangens

Betrieb, in dem in der Regel mehr als 200 Beschaftigte bei demselben Arbeitgeber tatig sind
Auskunftspflicht erfasst nicht regional unterschiedliche Entgeltregelungen bei demselben Arbeitgeber.
Kein Vergleich unterschiedlicher Beschaftigtengruppen nach § 5 1.

Der Beschaftigte muss bei Geltendmachung des Auskunftsanspruchs eine gleiche oder gleich-wertige Tatigkeit
(Vergleichstatigkeit) benennen, auf die sich sein Auskunftsverlangen bezieht

Wird die Vergleichstatigkeit von weniger als 6 Beschaftigten ausgelibt, miissen nur die Kriterien und Verfahren
zur Entgeltfindung genannt werden, bei 6 oder mehr Beschaftigten muss zusatzlich das Vergleichsentgelt
angegeben werden

Auskunftsverlangen kann sich auf das durchschnittliche monatliche Bruttogehalt i.S.d. § 5 I (alle Sach- und
Barleistungen) fiir die Vergleichstatigkeit beziehen
Auskunftsverlangen kann sich ferner auf bis zu zwei einzelne Entgeltbestandteile erstrecken

Erstmals 6 Monate nach Inkrafttreten des Entgelttransparenzgesetzes (6. Januar 2018)
Wer in den ersten 3 Jahren nach Inkrafttreten des Gesetzes Auskunft verlangt, kann dies erst nach 3 Jahren
wiederholen, spater alle 2 Jahre (Ausnahme, wenn sich die Voraussetzungen wesentlich gedndert haben)

e
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Gemal dem individuellen Auskunftsanspruch mussen die Kriterien und
Verfahren der Entgeltfindung und das Vergleichsentgelt offengelegt werden
Was regelt das Gesetz?

Individueller Auskunftsanspruch, §§ 10 ff.

> Kriterien und Verfahren der Entgeltfindung

— Informationen zur Festlegung des Entgelts des auskunftssuchenden Beschaftigten sowie der Festlegung des
Entgelts fir die Vergleichstatigkeit.

— Arbeitgeber, die tarifgebunden sind (,tarifanwendende Arbeitgeber”) miissen lediglich die Regelung im
Tarifvertrag benennen und angeben, wo der jeweilige Mitarbeiter den Tarifvertrag einsehen kann!

> Vergleichsentgelt

— Der auf Vollaguivalente hochgerechnete statistische Median des durchschnittlichen monatlichen Bruttoentgelts
sowie der benannten Entgeltbestandteile

— Anders dann, wenn der Mitarbeiter sein Verlangen ausdricklich nur auf einzelne Entgeltbestandteile bezieht

— Alle Leistungen, die unmittelbar oder mittelbar in bar oder in Sachleistungen aufgrund eines
Beschaftigungsverhaltnisses gewahrt werden (§ 5 Abs. 1 EntgTransG)

— Ausschliefilich die Entgelte des jeweils anderen Geschlechts (bei Tarif: der gleichen Entgeltgruppe, ohne Tarif: der
Vergleichstatigkeit)

— Angabe zur geschlechtsbezogenen Besetzung, d.h. dem Beschaftigten muss mitgeteilt werden, inwiefern die
Vergleichstatigkeit liberwiegend von Mitarbeitern des jeweils anderen Geschlechts ausgeiibt wird (ohne Tarif)

Flick Gocke
Schaumburg
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Der Arbeitgeber kann eigene Vergleichstatigkeiten benennen
Was regelt das Gesetz?

Individueller Auskunftsanspruch, §§ 10 ff.

> Informationen bei fehlenden Vergleichstatigkeiten (ohne Tarif)

— Arbeitgeber muss begriinden, wenn er die vom Arbeitnehmer angegebene Vergleichstatigkeit fur nicht
vergleichbar halt

— Arbeitgeber muss das Auskunftsverlangen des Beschaftigten auf eine aus seiner Sicht vorhandene
Vergleichstatigkeit beziehen

> Konsequenzen unterlassener Auskunft
— Fur tarifgebundene und tarifanwendende Arbeitgeber keine gesetzlichen Folgen!

— Fir nicht tarifgebundene/nicht tarifanwendende Arbeitgeber kommt es zu einer Beweislastumkehr, d.h. im
Entgeltprozess muss der Arbeitgeber beweisen, dass kein Verstol gegen das Entgeltgleichheitsgebot des § 3
EntgTranspG vorliegt.

> Verfahren und Zustandigkeit

— Grundsatzlich Betriebsrat: Betriebsrat muss den Arbeitgeber in anonymisierter Form umfassend daruber
informieren und Arbeitgeber muss notwendige Informationen nach Geschlecht aufgeschlisselt aufbereiten

— Betriebsrat kann verlangen, dass Arbeitgeber die Auskunftsverpflichtung tbernimmt.
— Arbeitgeber kann Erfillung der Auskunftspflicht generell oder in bestimmten Fallen ibernehmen

— Gibt es keinen Betriebsrat, wenden sich die Mitarbeiter direkt an den Arbeitgeber, der die zustandigen
Tarifvertragsparteien (iber seine Antwort informiert (mit Tarif)

e/ns,t)/'r/erend. Anders 13 Flick Gocke
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Praktisches Beispiel — das Auskunftsersuchen
1. Auskunftsanspruch, den Frau Kathrin Eckhardt per E-Mail an den Betriebsrat schickt

In einem tarifgebundenen Betrieb mit 280 Beschaftigten stellt die Hausmeisterin Kathrin Eckhardt einen
Auskunftsanspruch.

Sehr geehrte Mitglieder des Betriebsrats,

hiermit mache ich meinen Auskunftsanspruch nach dem Entgelttransparenzgesetz geltend. Die Vergleichsgruppe, die nach
meinem Erachten eine gleichwertige Tatigkeit auslibt, sind die Empfangsmitarbeiter unseres Betriebs. Diese bekommen eine
Leistungszulage, wie Hausmeister auch, und zudem eine Sozialzulage, die Hausmeister wie ich nicht bekommen. Ich finde das
ungerecht, da wir taglich daflir sorgen, dass alle Tatigkeiten im Haus reibungslos funktionieren konnen. Wir setzen die
Voraussetzung, damit die Empfangsmitarbeiter iberhaupt ihrer Arbeit nachgehen konnen und sollten mindestens gleich
behandelt werden.

Ich erfrage daher die Kriterien und Verfahren der Entgeltfindung fiir meine Tatigkeit und fiir die der (mannlichen)
Empfangsmitarbeiter. AuBerdem erfrage ich die Hohe des durchschnittlichen Bruttomonatsentgelts sowie die Hohe der beiden
Entgeltbestandteile Bonuszulage und Sozialzulage, die den Empfangsmitarbeitern gezahlt wird.

Mit freundlichen Griilen

Kathrin Eckhardt

(K]

Inspirierend. Anders. 15 FICK Co :-L{ a
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Praktisches Beispiel — Information des Arbeitgebers
2. Betriebsrat informiert den Arbeitgeber per Mail

Sehr geehrte Personalabteilung,

mit einem Schreiben, datiert auf den gestrigen Tag, ist beim Betriebsrat ein Auskunftsanspruch nach dem
Entgelttransparenzgesetz eingegangen. Die Beschaftigte ist Hausmeisterin und gibt als Vergleichstatigkeit die
Empfangsmitarbeiter an. Sie erfragt neben dem durchschnittlichen Bruttomonatslohn die zwei Entgeltbestandteile
Leistungszulage und Sozialzulage.

Wenn Sie die Auskunft tibernehmen wollen, bitten wir um zeitnahe Mitteilung und Erlauterung. Sollte dies nicht der Fall sein,
bitten wir hiermit um einen Termin fir den Betriebsausschuss zur Einsichtnahme in die Listen Uber die Bruttolohne und -
gehalter.

Mit freundlichen GriiRen

Heinz Kleinfeldt
(Betriebsratsvorsitzender)

(K]

Inspirierend. Anders. 16 Flick Gocke
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Praktisches Beispiel - Antwort des Arbeitgebers
3. Antwort der Personalabteilung

Sehr geehrter Herr Kleinfeldt,

den Auskunftsanspruch zu der Beschaftigtengruppe der Empfangsmitarbeiter mdchte die Personalabteilung nicht
ubernehmen. Damit bleibt der Betriebsrat fur die Beantwortung zustandig.

Mit freundlichen Griilen

Peter Grol}
(Prokurist).

elnsp/'r/erend. Anders. 17 Flick Gocke
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Praktisches Beispiel
4. Priifung durch den Betriebsrat

Personlicher und »  Der Betrieb umfasst mit 280 Angestellten mehr als 200 Angestellte
sachlicher »  Frau Eckhardt erfragt keine andere regionale Entgeltregelung
Anwendungsbereich » Empfangsmitarbeiter und Frau Eckhardt sind Arbeitnehmer iSd § 5 Abs. 2 Nr. 1

Textformerfordernis

~

Durch die E-Mail ist die Textform gewahrt.

» Mit den Empfangsmitarbeitern ist eine Vergleichsgruppe angegeben

Inhalt des > Das Auskunftsverlangen bezieht sich auf das durchschnittliche monatliche Bruttogehalt i.S.d. § 5 I (alle Sach-
Auskunftsverlangens und Barleistungen) fiir die Vergleichstatigkeit und
» auf zwei einzelne Entgeltbestandteile (Bonuszulage und Sozialzulage)

Frau Eckhardt stellt den Antrag erst nach dem 6. Januar 2018

Wartefrist Einen vorherigen Antrag hat sie nicht gestellt

Gem. § 12 Abs. 2 hat der Betriebsrat zu ermitteln, wie viele Personen der Vergleichsgruppe vorhanden sind.

BeschransEueey Handelt es sich um weniger als sechs Personen, ist keine Auskunft bzgl. des Vergleichsentgelts zu geben.

~ ~ o~

Kienbau melnspirierend. Anders 18 FICKLO T'.L-:{ o
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Praktisches Beispiel — die Auskunft

5. Beispiel Ermittlung

Kriterien und Verfahren der

Entgeltfindung

.. fur die Tatigkeit

der anfragenden Person .. fur die Vergleichstatigkeit

Durchschnittliches Bruttoentgelt

Zusétzlicher Entgeltbestandteil:

Frau Eckhardt, Hausmeisterin Empfangsmitarbeiter

Grundentgelt: Eingruppierung nach § 4des > Grundentgelt: Eingruppierung nach § 4 des
Tarifvertrages in Entgeltgruppe 5 Tarifvertrages in Entgeltgruppe 7
Erfahrungsstufen: § 6 Tarifvertrag »  Erfahrungsstufen: § 6 Tarifvertrag

Weihnachtsentgelt: beruht auf einer Betriebsvereinbarung

Achtung: Keine Regelung iSd § 11 Abs. 2 S. 2.

Der Betriebsrat hat die Kriterien und Verfahren der Entgeltfindung entsprechend der
Betriebsvereinbarung darzulegen. Ein Verweis auf Betriebsvereinbarung gentigt nicht!

Leistungszulage s.0. § 4 des Tarifvertrages > S.0. § 4 des Tarifvertrages
Zusétzlicher Entgeltbestandten: keine , 5.0.§ 4 des Tarifvertrages
Sozialzulage
Kienbau melnspirierend. Anders. 19 Flick Gocka
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Praktisches Beispiel — die Auskunft
5. Die Berechnung: Beispiel Ermittlung - Vergleichsentgelt

» Bei Tarif ist das Vergleichsentgelt der Beschaftigten des jeweils anderen Geschlechts anzugeben, die in
die gleiche Entgelt- oder Besoldungsgruppe eingruppiert sind, wie die auskunftsverlangende Beschaftigte.
Dies gilt aber nicht fir die Kriterien und Verfahren der Entgeltfindung

» Im Beispielsfall wurden 10 mannliche Personen ermittelt, die in die Entgeltgruppe 5, der Hausmeister,
einsortiert sind

» Die Jahresbruttogehalter werden jeweils durch 12 geteilt. Sind die Arbeitnehmer noch nicht so lange im
Betrieb, wird die entsprechende Anzahl an Monaten gewahlt. Das ergibt im Beispiel:

KT T T I AN I 2 TR T T

2123561 1952,87 224525 184712 178257 234548 251589 1867,56 198790  2345,76

» Von diesen Betragen ist der Median zu bilden. Dazu sind die Betrage zunachst der Hohe nach zu
sortieren, der Median ist die ,mittlere Zahl". Bei einer ungeraden Anzahl ergibt sich diese aus der
Aufreihung. Bei einer geraden Anzahl ist die mittlere Anzahl zu ermitteln, indem die beiden nachsten
Zahlen addiert und in einem zweiten Schritt durch zwei geteilt werden.

> Der Median betragt: (1987,90+2123,51)/2 = 2055,71

Median 2515,76

2345,48 2345,76

2245,25

2123,51
1952,871987,90

1867,56
1782’571847,12

() Flick Gocke
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Praktisches Beispiel — die Auskunft
Frau Eckhardt wiirde folgende Daten erhalten

» Der Median des durchschnittlichen Bruttomonatsentgelts in der Entgeltgruppe 5 unter den mannlichen
Beschaftigten liegt bei 2055,71 Euro. Der Median der Leistungszulage in derselben Vergleichsgruppe liegt
bei 15 Euro im Monat. Der Median der Sozialzulage liegt bei 23 Euro im Monat.

» Waren es weniger als 6 Beschaftigte des anderen Geschlechts in der Entgeltgruppe 5, wiirde Frau
Eckhardt hingegen keine Antwort beziiglich des Vergleichsentgelts erhalten.

» Erhalten weniger als 6 Beschaftigte der Vergleichsgruppe eine Sozialzulage, sind die Ubrigen Mitarbeiter
bei der Mediansberechnung auf 0 zu setzen. Eine Ablehnung der Auskunft darf nicht erfolgen.

» Frau Eckhardt erhalt zu dem Vergleichsentgelt der mannlichen Beschaftigten innerhalb ihrer Entgelt- oder
Besoldungsgruppe (Entgeltgruppe 5) eine Auskunft zu den Kriterien und Verfahren der Entgeltfindung der
Empfangsmitarbeiter (Entgeltgruppe 7)

O nspi Flick Gocke
Inspirierend. Anders. 21 LE TN
Schaumburg

Kienbaum



Praktisches Beispiel — die Auskunft

In nicht tarifgebundenen und anwendenden Betrieben sind weitere Pflichten zu berticksichtigen (§ 15)
1) Die Auskunft ist innerhalb von 3 Monaten zu erteilen

2) Keine Vereinfachung bei der Angabe der Kriterien und Verfahren bei der Entgeltfindung,

» d.h.: Fragt Frau Eckhardt nach der Entgeltfindung des durchschnittlichen Bruttomonatsentgelts fiir die
Vergleichstatigkeit, muss der nicht tarifgebundene und nicht tarifanwendende Arbeitgeber bzw. Betriebsrat die
Kriterien und Verfahren fir alle Entgeltbestandteile erlautern.

3) Die Angabe des Vergleichsentgelts bezieht sich entweder auf die von der fragenden Person als ,gleich
oder gleichwertig” benannte Vergleichstatigkeit oder auf die vom Arbeitgeber oder Betriebsrat ermittelte
Vergleichstatigkeit, wenn Zweifel daran bestehen, dass die angegebene Tatigkeit ,gleich” oder
,gleichwertig” ist

4) Beweislastverlagerung § 15 Abs. 5

Flick Gocka
Schaumburg
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Handlungserfordernisse fir die Unternehmen bzgl. des Auskunftsanspruchs

» Die erforderlichen Daten fir die Beantwortung von individuellen Auskunftsanspriichen mussen aufbereitet
und die verschiedenen Auskunftsszenarien ,vorgedacht” werden

Checkliste

IE{OINGENEEFAN > Vorbereitung der Antwortvarianten
-anwendendes » i.d.R. keine weitere systemische Aufarbeitung erforderlich, da Verweis auf TV ausreicht
Unternehmen » Achtung: nicht tariflich geregelte Sach- und Barleistungen (s. 2.)

> Entgeltsystem nicht vorhanden: (bzw. bzgl. einzelner
Komponenten nicht vorhanden)
a) Einfiihrung eines Entgeltsystems, das Anforderungen an
EntgTransG erfiillt
b) Nutzung des Kienbaum Pay-Gap-Scanner
c) Vorbereitung im Rahmen der bestehenden Strukturen:
Clusterung der im Betrieb bestehenden Tatigkeitsgruppen
und Entgeltkomponenten auf ..
» .. Gleichwertigkeit
» .. rechtfertigende” Unterschiede bzgl. Gleichwertigkeit
—  Warum sind bestimmte Tatigkeiten aus Sicht des
Arbeitgebers nicht gleichwertig?
» Rechtfertigung von Abweichung in Einzelfallen
—  Erstellung einer Rechtfertigungsmatrix
» In jedem Fall: Vorbereitung der Antwortvarianten, insb. Kriterien
und Verfahren der Entgeltfindung

»  Entgeltsystem vorhanden: Priifung des
Entgeltsystems auf Vereinbarkeit mit
2. Nicht tarifgebundenes EntgTransG
/ -anwendendes » Vorbereitung der Antwortvarianten, insb.
Unternehmen Kriterien und Verfahren der Entgeltfindung
» Besondere Beachtung von
Zusatzkomponenten

e
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Welche konkreten Fragen kamen bisher von den Unternehmen
Praktische Beispiele

» ,Wir sind ein tarifgebundenes Unternehmen, die Positionen > ,,ZDer admlnlﬁtratlve‘?léfwand stim
im AT-Bereich sind jedoch nach keinem Bewertungsverfahren Eu;sarﬂinen ang m erp A
bewertet, wie kann ich hier Vergleichsgruppen bilden?* nigetttransparenzgesetz senr

hoch, daflr haben wir keine

Kapazitaten, konnen Sie bei der
Auswertung der Daten

Am Ende lauft es unterstitzen?” /
. . : darauf hinaus,
>, Woher weil} ich, ob die Vergleichs- leichb
ruppe, die der Mitarbeiter benennt Vergieichbare . :
gruppe, die der. ' Tatigkeiten in der ,Wir haben kein System zur Entgelt-
die richtige ist? - \ o o
Organisation zu findung, wie konnen wir sicherstellen,

identifizieren dass wir zukiinftig auskunftsfahig sind?

» ,Alle Positionen im Unternehmen sind bewertet. Kann ich als Vergleichsgruppe die
Eingruppierung in das entsprechende Wertigkeitslevel heranziehen?*

Kienbau melnsp/r/erend. Anders. 2 Flick Gocka
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Welche konkreten Fragen kamen bisher von den Unternehmen
Praktische Beispiele

Am Ende |4uft es

> ,Woher weif ich, ob die Vergleichs- darauf hinaus,

. ) . vergleichbare
ruppe, die der Mitarbeiter benennt, T
gi o ?i[():hti geist?” Téatigkeiten in der
‘ Organisation zu

identifizieren

> ,Alle Positionen im Unternehmen sind bewertet. Kann ich als Vergleichsgruppe die
Eingruppierung in das entsprechende Wertigkeitslevel heranziehen?”

Kien baumelnsp/r/erend. Anders. 28 Flick Gocka
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Uberpriifung des konkreten Falls bei der X GmbH

Stellenbewertung als Antwort auf das Entgelttransparenzgesetz

Die Mitarbeiterin hat fiir den Auskunftsanspruch 11 Vergleichstatigkeiten benannt

Funktion Person (falls abweichend)
Unit Level Position KPI-Typ (€ KPI-Wert

1. X Vergleichsfunktion 1 B 4 C 5 Umsatz (in Mio €) p 3062 113
2. X Vergleichsfunktion 2 B 3 OE (in Mio€) 340 11

3. X Vergleichsfunktion 3 A 2 Umsatz (in M€) p.a. 1406 1002
4. X Vergleichsfunktion 4 A 2 Umsatz (in M€) p.a. 1763 612
5 X Vergleichsfunktion 5 - - C 5 k. A 0 469
6. X Vergleichsfunktion 6 B 3 Umsatz (inMio€)p.a. 1934 440
7. X Vergleichsfunktion 7 B 3 Prod. Kosten (in Mio€) 9906 9101
8. X Vergleichsfunktion 8 B 3 kA 0 180
9. X Vergleichsfunktion 9 C 6 C 5 k-A. 0 62

10. X Vergleichsfunktion 10 B 4 A 2 k. A. 0 178

Vergleichsfunktion 11

Klenbaum Inspirierend. Anders. 29 i—h"‘{‘:‘ﬁ"{“
Schaumburg




Die Bewertung der Vergleichstatigkeiten und die Ableitung von Handlungs-
empfehlungen erfolgt anhand von drei aufeinander aufbauenden Schritten
Praktisches Beispiel — Einzelpriifung zum individuellen Auskunftsanspruch

Carms ORCTram Y EETT

Priifung ob die im Betrieb angewendeten Priifung ob die Vergleichstatigkeiten
MalRstéabe fiir gleiche oder gleichwertige als gleichwertig (im Sinne von § 4 Abs. 2

Priifung ob die Vergleichstatigkeiten
als gleich (im Sinne von § 4 Abs. 1
EntgTranspG) anzusehen sind

Tétigkeiten den Anforderungen des EntgTranspG bzw. der im Betrieb

EntgTranspG entsprechen angewendeten MaRstabe) anzusehen sind
» Inwiefern kdnnen die 11 genannten » Der Arbeitgeber muss die angefragten > Inwiefern kdnnen die 11 genannten
Vergleichstétigkeiten als ,gleich” Vergleichstatigkeiten vor dem Vergleichstatigkeiten als ,gleichwertig"
angesehen werden? Hintergrund der ,im Betrieb angesehen werden?

angewendeten Mal3stabe" auf

Gleichwertigkeit priifen (i. S. v. §15
§ 4 Abs. 1 EntgTranspG Abs. 4 Satz 2).

,Gleiche Arbeit liegt vor, » Dabei muss er sicherstellen, dass die
Ry internen Mafstabe der Funktions-

ménnliche Beschéftigte be.we(tung diein§4 genanntgn

T T ——— Kriterien (Art der Arbeit, Ausbildungs-
R g anforderungen, Arbeitsbedingungen)

selben Arbeitsplétzen angemessen bertcksichtigen.

eine igentische oder > Inwiefern berlicksichtigen die im Betrieb
gleichartige Tétigkeit angewendeten MaBstabe der
ausfuhren.” Funktionsbewertung die im Gesetz

genannten Kriterien?

FlickGocka
Schaumburg

(K]
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Das bestehende Bewertungsverfahren der X GmbH kann verwendet werden,
um gleichwertige Tatigkeiten zu identifizieren
Stellenbewertung als Antwort auf das Entgelttransparenzgesetz

Schritt 2: Priifung der im Betrieb angewendeten MaRstdbe um gleiche oder gleichwertige Téatigkeiten zu bestimmen

» ,Gleiche Arbeit* bezieht sich im Sinne des EntgTranspG auf identische oder gleichartige Tatigkeiten. Um von gleicher Arbeit sprechen zu
konnen, missen sich die Beschaftigten bei Bedarf ersetzen konnen.

» Der Begriff ,gleichwertige Arbeit" ist breiter gefasst. Gleichwertige Arbeit liegt vor, wenn Beschaftigte unter Zugrundelegung einer
Gesamtheit von Faktoren als in einer vergleichbaren Situation befindlich angesehen werden konnen. Als gleichwertige Arbeit konnen
verschiedene Tatigkeiten verstanden werden, die einen gleichen Arbeitswert aufweisen.

> Eine Antwort auf die Frage, welche Tatigkeiten als gleichwertig anzusehen sind, ergibt sich i. d. R. aus einer Funktionsbewertung.

> Das EntgTranspG nennt drei Faktoren, die bei der Beurteilung gleichwertiger Tatigkeiten u. a. beriicksichtig werden mussen. Dies sind ...
(1) die Art der Arbeit
(2) die Ausbildungsanforderungen und ...
(3) dlie Arbeitsbedingungen.

» Das bei der X verwendete Bewertungsverfahren deckt diese Faktoren aus Kienbaum-Sicht gut ab. Das bedeutet, dass ..

(1) die X das bestehende Bewertungsverfahren dafiir nutzen kann, die durch die Mitarbeiterin vorgeschlagenen Vergleichstatigkeiten auf
ihre Gleichwertigkeit hin zu untersuchen und ...

(2) die X das bestehende Bewertungsverfahren dafiir nutzen kann, ihrerseits der Mitarbeiterin einen Vorschlag
fur gleichwertige Vergleichstatigkeiten zu unterbreiten.

> Das bei der X GmbH verwendete Bewertungsverfahren entspricht den Anforderungen des

AT EntgTranspG und kann als Grundlage fiir die Definition vergleichbarer Tatigkeiten herangezogen werden.

Kienbau melnspirierend. Anders 31 FIHCKLOCKS
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Ob die vorgeschlagenen Vergleichstatigkeiten gleichwertig sind, kann anhand
der bestehenden Stellenbewertung gepruft werden
Stellenbewertung als Antwort auf das Entgelttransparenzgesetz

Schritt 3: Priifung ob die vorgeschlagenen Vergleichstatigkeiten als gleichwertig anzusehen sind

> Die vorherigen Folien haben gezeigt, Vorgeschlagene Funktion
4 Abs. 2 EntgTranspG ichstitigkei
dass das bestehende Bewertungs- Vergleichstatigkeiten

verfahren der X dazu verwendet

,Gleichwertige Arbeit liegt . -~ Vergleichsfunktion 1 A 2
vl e e ee ailer werden kann, gleichwertige Tatigkeiten : :
ma"nn//'Che Beschiftigte 7U identifizieren. Vergleichsfunktion 2 A 2
unter Zugrunaelegung einer » Die von der Mitarbeiterin Vergleichsfunktion 3 B 3
Gesamtheit von Faktoren als vorgeschlagene Vergleichsgruppe Vergleichsfunktion 4 B 3
in einer vergleichbaren umfasst die Management Levels ML1 eraleichsfunktion 5 5 3
Situation befindlich bis ML3 und innerhalb der Groups ergieichstunxtion
angesehen werden konnen. unterschiedliche Benchmark Vergleichsfunktion 6 B 3
Zu den zu Categories (BC). Eine Kategorisierung - vergleichsfunktion 7 B 3
beriicksichtigenden Faktoren der Mitarbeiter erfolgt sowohl auf pr—
gehdren unter anderem die funktions- als auch auf g T e & e >
Art der Arbeit, die personenbezogener Ebene. Vergleichsfunktion 9 B 4
Ausbildungsanforderungen > Als gleichwertig wéren auf
und die

funktionsbezogener Ebene ML 3 Vergleichsfunktion 10 C 6

Arbeitsbedingungen.” Funktionen aus der BC 5 anzusehen.

Vergleichsfunktion 11

» Basierend auf den im Betrieb geltenden Malstaben kdnnen die durch die Mitarbeiterin vorgeschlagenen
Kienbaum-Bewertung: Vergleichsfunktionen nicht als gleichwertig angesehen werden. Gleichwertig sind nur Funktionen, die im
gleichen Managementlevel und dem selben Bandcluster sind.

(K]
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Welche konkreten Fragen kamen bisher von den Unternehmen
Praktische Beispiele - KRIE

» ,Wir sind ein tarifgebundenes Unternehmen, die Positionen
im AT-Bereich sind jedoch nach keinem Bewertungsverfahren
bewertet, wie kann ich hier Vergleichsgruppen bilden?”

Am Ende |4uft es

> ,Woher weif ich, ob die Vergleichs- darauf hinaus,

gruppe, die der Mitarbeiter benennt, -\-/c-arﬁle.lcht?arg , el I
die richtige ist?” Tatig glteq in der ,W|r haben ein System zur Entgelt-
' Organisation zu findung, wie konnen wir sicherstellen,

identifizieren dass wir zukiinftig auskunftsfahig sind?

> ,Alle Positionen im Unternehmen sind bewertet. Kann ich als Vergleichsgruppe die
Eingruppierung in das entsprechende Wertigkeitslevel heranziehen?”
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KRIE(M): Kienbaum Role Impact Evalutation Methodology®

Das innovative Funktionsbewertungsverfahren
3 Kategorien und 8 Bewertungskriterien+ (1 Kategorie Arbeitsbedingungen mit 2 Kriterien)

» Wertschdpfungsorientierte und rollenbezogene Abbildung der Funktionen im Organisationsmodell
» Die Kategorie Arbeitsbedingungen wird nur im Rahmen des Entgelttransparenzgesetzes (Deutschland) verwendet

LEIT-BEWERTUNGSKATEGORIE 2 BEWERTUNGSKATEGORIEN 1 ZUSATZKATEGORIE

(K] Operating Arbeitsbedingungen
Role Matrix E Organisation-Einfluss-Faktor (OEF)

»  Organisatorischer Rahmen
Rollencharakter der » Wertschopfungsgraie Physische Belastung

\
\
X -
\\‘ (|
J '-J -
/
J L o- |_I
! 1
/ -1
/
/
/

E Personen-Einfluss-Faktor (PEF)

Komplexitdtslevel der

Funktion » Fachspezifische Kenntnisse & Erfahrung
’ » Management, Koordination & Interaktion
»  Kommunikation & Beeinflussung

Funktion > Einfluss der Funktion auf Wertschopfung -
Psychische Belastung

Rollenbezogener Funktionswert (Grading / Funktionswertstufen) Zu%?(%ﬁg&g?gig;ggs'

o Flick Gocke
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Transparentes und nachvollziehbares Vergltungssystem basierend auf

Grading-Ergebnissen und fundierten Marktdaten
Funktions- und marktwertorientiertes Vergiitungssystem

@ Grading-Ergebnis (intern)

@ Marktubliche Vergitung
extern

i

rrm
i1
mii

WE

Funktions- und marktwertorientierte

Vergutungsbander & Vergltungsstruktur

m = u

-
= = = = inkl. Benefits

Cetarr

¥

]

i

HE

Lol Lovel?  Lewsld  Leveld  Level 5 Level 7

u Gruncvergifung - = 5T » DedermedLT)

Die so konzipierten Vergutungsbander spiegeln sowohl die Wertig-
und Wichtigkeiten als auch die Marktpreise der darin enthalten

Positionen wieder und bilden die Basis fUr ein Vergltungssystem.
Zusatzlich werden Uber- und Unterzahlungen herausgefiltert.

(K]
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Funktionsbewertung als Basis flr zukunftsorientiertes HR Management
Unser Verstindnis des Personalmanagement als integriertes Gesamtsystem

Verdienen alle Funktionen
entsprechend ihrer Wertigkeit?

VERGUTUNG

)
PV
Untorstiitat die Oreanisat G L
nterstutz't 1e rgfmlsatlons— jZ> % Binden Sie Ihre Mitarbeiter
struktur die strategische = — durch bti
A hiune hres ij>) o urcn attrartive
Uuimc 0 g , — 2,:: Karriereperspektiven?
nternehmens: S &
=
Ist die Besetzung Ihrer
Schliisselfunktionen 4 NACHFOLGE
nachhaltig gesichert?
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Welche konkreten Fragen kamen bisher von den Unternehmen
Praktische Beispiele — Pay Gap-Scanner

» ,Wir sind ein tarifgebundenes Unternehmen, die Positionen > ,,ZDer admlnlﬁtratlve‘?léfwand stim
im AT-Bereich sind jedoch nach keinem Bewertungsverfahren Eu;sarﬂinen ang m erp A
bewertet, wie kann ich hier Vergleichsgruppen bilden?* nigetttransparenzgesetz senr

hoch, daflr haben wir keine

Kapazitaten, konnen Sie bei der
Auswertung der Daten

Am Ende lauft es unterstitzen?” /
o . : darauf hinaus,
>, Woher weil} ich, ob die Vergleichs- :

. ) . vergleichbare

gruppe, die der Mitarbeiter benennt, e
R Tatigkeiten in der

die richtige ist? -
Organisation zu

identifizieren

» ,Alle Positionen im Unternehmen sind bewertet. Kann ich als Vergleichsgruppe die
Eingruppierung in das entsprechende Wertigkeitslevel heranziehen?*
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Der Pay- Gap-Scanner ist ein excel-basiertes offline-Tool zur Analyse der

unternehmensinternen Vergutungsdaten
Die Navigation im Pay- Gap-Scanner erfolgt iiber eine Meniileiste

PAY GAP-SCANNER

AMil einem Klick gelangen
Sie zur Anwendung 1

(L

(]

Kienbaum™ imspiieend Aader

WA

» Der Pay- Gap-Scanner ist ein excel-basiertes Tool mit vielen
verschiedenen Funktionalitaten und Eigenschaften.

» Abhangig von der Ausgangssituation des Unternehmens wird der Pay-
Gap-Scanner unterschiedlich angewendet:
tarifgebundene bzw. tarifanwendende
Unternehmen sowie Unternehmen, in
denen bereits eine mit dem Entgelttrans-
parenzgesetz konforme Arbeits- oder
Stellenbewertung etabliert ist, konnen auf
eine verkiirzte Anwendung (Prozess 2) ||
zurtickgreifen. Unternehmen auf die
beides nicht zutrifft, durchlaufen den
vollumfanglichen Prozess (Prozess 1).

» Beide Prozesse sowie alle Eigenschaften und Funktionalitaten werden
in der Schulung intensiv trainiert.

B N %

Gewichtung der Gewichtung der Import
Faktoren und Kriterien Auspragungen Personaldaten

Bewertung der Ergebnisbericht Vollumfanalicher Kurzbericht

Funktionen Ergebnisbericht

e

Kienbaum™ inspirierend. Anders.
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Die Ausgangssituation entscheidet daruber, welcher der beiden Prozesse zur

Anwendung kommt
Das Tool bietet die Analyse der Vergiitungsdaten aber auch die Bildung von Vergleichsgruppen

e Camcw G

Keine tarifgebundene bzw. > Nicht tarifgebundene bzw.
tarifanwendende Funktionen , tarifanwendende Funktionen
_ , _ > Tarifgebundene bzw. , .
> Keine bzw. nicht mit dem tarifanwendande Funktionen | | »  Yemwendung einer mit dem
EntgTranspG konforme EntgTranspG konformen
Stellenbewertung Stellenbewertung
Vollumfangliche Nutzung des Verkiirzte Nutzung des
Pay- Gap-Scanners Pay- Gap-Scanners

Hinweis: Anhand des Pay- Gap-Scanners kann sowohl ein Individueller Auskunftsanspruch wie auch ein Betriebliches Prifverfahren

durchgefihrt werden.

(K]
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Am Ende kann ein Ergebnisbericht mit den entsprechenden
Vergutungsinformationen ausgegeben werden
Erstellung eines Ergebnisberichts (1/2)

Kienbaum® . Q
e s Kienbaum
: : , rierend. Anders.
Mitarbeiterergebnisbf il =
T — m Mitarbeiterergebnisbericht
P -
P R e
Geschiecht ‘Waiblich
Jobtamilie: e Buchhalfung
— BEST Mitarbeiter-Auswabi;
Mitarbeiter I 1 Durchschnittiches Monatsgehalt 3282
Anzahi und Vergiitung der unzmmmwaw N S
e Witarbeiter "w w:.lz’s::wu
- : i Angaben pum Mitarbeiter
— o
Yoglng o itwbots nd do Vuriechaggpe O Sadibewbelter Buciatiung
LH0E . PRIEONEINGTITES, ATRESTA4
2600¢ i 3633€
3500€ 4 i Anzati und VerglRung der Mitarbeiter in der Yerglelchsgruppe
— 40T £ Froaf w - Dh,r 1
3208 - o S0 Venge o ignce eres Quartd Mecian &5 Quarti
“ae] s e Al Hitarbeiter 7 3.238¢ 34674 36336
. ; Frauen 1 R 32920 2924
el Mannes B IIEE 3406 € D
2100€ -
— |
AleMawbans Frauen Marnar
| —oberesQuanti = Median —urteres Duarti & Durshacknmienes Meazzgerat |
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Am Ende kann ein Ergebnisbericht mit den entsprechenden
Vergutungsinformationen ausgegeben werden
Erstellung eines Ergebnisberichts (2/2)

Kienbaum
frsprn

(K

ererd, Anders.

Mitarbeiterergebnisbericht

Vengldung des Mitarbeiters und der Verglelchagruppe:

36334 m— T
— G5
— 0T
Verglitung des Mitarbeiters und der Verglelg
a0t - 3300% - ime Imres 1963¢C 1Mo
el . 3633 et | — | E»EE-E'E
32007 -
35001 4
— 40T £
o 3100€ -
33002 - e
—"3.238¢
Lk A0ME
3100€ Al Meprbpre Framen Sarrnr
Aot PR — pbaas Duani — Ptz — urttanes Quartd & Durchachnitiche: honstzgahalt
I — phares Ouani = Nisdian
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Die Faktoren und Kriterien konnen gewichtet werden

Gewichtung der Faktoren & Kriterien (1/2)

[ oustason

[ /e Dy
spmeiteche Fitigsten

B s onutsoctaboung

Gewichiung der Gewichtung der Import Bewertung der  Ergebnishericht  PDF Adrnin
Faktoren und Kriterien  Auspragungen  Personaldaten  Funklionen
X8 - I
GEWICHTUNG DER EINSTUFUNGSKRITERIEN FUR DIE ERMITTLUNG DES MITARBEITERSCORE
et diey Arbet Aushilehurpanfordenngen Aatwitchedngungen
. Fommaniiaton
. Fooperaton

. i £ xrgngraminn
B nbensmsiche gelastingen
| T

B setontiungen an de Kinprstatug und
BE .=
M st Ut st

Anpassung der (berschrift
b vt Lo sty 900
Aty
Bt chr et 2 » D
sl g ar dor daurgen B
Hebalstedrgage | %
el e Areed Aushidungsanfardeiznen Aahwilmdisanges
b e Sl - Sl O Sl m s eSO A L
Atmertneg Awminrw T —
S B = n FhiAh A = T34 Farverersbisson (] n n
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Die Faktoren und Kriterien konnen gewichtet werden

Gewichtung der Faktoren & Kriterien (2/2)

GEWICHTUNG DER EINSTUFUNGSKRITERIEN FOR DIE ERMITTLUNG DES MITARBEITERSCORE

Sl dhes Al

I strstogowiriamg

. [FUiwung & Stevening
I werttesten

[ [ —
[ .

.Pmn-.:sml:

Aushildungsanforderungen

. Quallication

. Hiotwendige Fusalagsdiliklionen wed
spezifische Fahighehen

B Rekevate Bentsetsbaung

. Fammunikation

B rooperstion

B onfublungs- & lberzaugungswemigen
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B sfordening an di kopeskaat

[ fcedesungen an die Karperhaltung und
Dewequngsabisude
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Kienbaum bietet Ihnen fir jede Fragestellung eine Losung
Vergleichbarkeit & Equal Pay analysieren

Losungen fir gleichartige/ gleichwertige Tatigkeiten in einer Organisation

Funktionen in der
Organisation sind derzeit
nicht bewertet und sollen

zukiinftig auch nicht bewertet
werden

Funktionen in der
Organisation sind derzeit
nicht bewertet, sollen aber
zukiinftig bewertet werden

Funktionen in der
Organisation sind bewertet

Prifung auf Erfullung der
Anforderungen des PAY GAP SCANNER
EntgTranspG
e Kienbaum Role Impact
Evaluation (KRIE)
Kienbau melnspirierend. Anders. 45 Flick Gocka
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Das Equal Pay Audit von Kienbaum und Flick Gocke Schaumburg -
Einzigartige Vergutungskompetenz und rechtliche Expertise aus einer Hand
Leistungsangebot - Entgelttransparenz

Unsere modularen Leistungen zum Thema Entgelttransparenz und Equal Pay

Systemische Priifung &

Umsetzungsunterstitzung

Prozesse & Strukturen
priifen

Vergleichbarkeit &
Equal Pay analysieren

MaBnahmen definieren
& kommunizieren

VERFAHREN DER AUSKUNFTSERTEILUNG

# 1: Priifung der Prozesse und
Verantwortlichkeiten

INDIVIDUELLER AUSKUNFTSANSPRUCH

# 3: Feststellung gleicher und
gleichwertiger Arbeit

SICHERSTELLUNG VON EQUAL PAY

# 5: Definition von Mallnahmen zur
SchlieBung von Pay Gaps

Einzelpriifungen, Tools &

Instrumente

FORDERUNG DER TRANSPARENZ

# 2: Transparenz (iber Entgeltstrukturen
und -systeme

PAY GAP ANALYSE

# 4: Equal Pay Analyse/ Rechtfertigung der
Entgeltliicke

BERICHTSPFLICHT

# 6: Unterstiitzung bei interner und
externer Kommunikation

(K]
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Das Equal Pay Audit von Kienbaum und Flick Gocke Schaumburg -
Einzigartige Vergutungskompetenz und rechtliche Expertise aus einer Hand
Leistungsangebot - Entgelttransparenz

Prozesse & Strukturen

prifen

=
ui]
T
_I:Lr
o
=
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—:m
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b BT
o

on definieren Ve

e

ELT]

1. Priifung der Prozesse und Verantwortlichkeiten
> Der Gesetzgeber hat fir die im EntgTranspG verankerten Pflichten
(2= B. individueller Auskunftsanspruch) Prozesse defimert, deren

Ausgestaltung und Reichweite z_ B. von-der Grofe und der Tarif-
bindung eines Beiriebs abhangen.

> in diesem Modul werden eiablierte Prozesse begutachiet und
Empfehlungen zu prozessualen Verbesserungen erarbeitet.

3. Feststellung gleicher und gleichwertiger Arbeit

= In' Modul 3 wird anhand einer Analyse bestehender Job Titel,
Stellenbeschreibungen und Stellenbewertungen gepruft, wie gleiche
bzw. gleichwertige Arbeit im Sinne des EntgTranspG im Unternehmen
festgestellt werden kann:

> Wenn keine Stellenbewertung vorliegt werden Wege aufgezeigt,
wie Vergleichbarkeit geschaffen werden kann.

5. Definition von MaBnahmen zur SchlieRung von Pay Gaps

> Madul 5 fasst die Ergebnisse der vorangegangenen Analysen
zusammen und leitet daraus Handlungsempfehlungen und Malknahmen
ab.

> Die Mafinahimen zielen auf die Schliefung eines moglichen Pay Gaps
zwischen Frauen und Mannern und auf die Verbesserung der Gleich-
stellung von Frauen und Mannern ab.

2. Transparenz tiber Entgeltstrukturen und -systeme

= Ziel des Moduls ist die Schaffung eines Uberblicks iber die im Unter-
nehmen geltenden Entgeltsysieme und -regelungen, gaf. bestehende
Stellenbewertungssysteme sowie Verfahren der Vergabe von Entgelt-
bestandteilen (z. B. Boni).

> Das Modul legt die Grundlage filr die im Gesetz geforderte Forderung
der Transparenz von Entgeltstrukturen.

4. Equal Pay Analyse der Vergiitung

> Aufbauend auf der Analyse gleicher und gleichwertiger Arbeit, werden
in diesem Modul statistische Analysen durchgefihrt um Pay Gaps
zwischen Frauen und M&nnern-zu identifizieren:

> Dabei konnen leistungs-, arbeitsmarki-und arbeitshezogene Einfluss-
kriterien berucksichtigt werden, um ein unterschiedliches Entgelt zu
rechifertigen:

6. Unterstiitzung bei interner und exierner Kommunikat

> Ziel des Moduls ist die Unterstitzung bei internen und externen
Kemmunikationsmaltnahmen

> In dieses Modul fallt z. B. die Unterstitzung bei der Ausformulierung
des Berichts zur Gleichstellung und Entgeligleichhieit

> Aulerdem die Unterstlitzung bei der internen Kommunikation mit
den Mitarbeitern und dem Betriebsrat.
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53113 Bonn 60325 Frankfurt am Main

F: 0228 9594 100 F: 069 96 36 44 44

Ansprechpartner bei Fragen

Dr. Tobias Niefen Thorsten Till
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* Rechtsanwalt, Partner Executive Director,
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