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Anmerkung zur vorliegenden Ubersetzung der islindischen Norm ins Deutsche

Die vorliegende Ubersetzung wurde angefertigt, um die Anwendung der Norm in Situationen zu erleichtern, in denen in
Deutsch kommuniziert wird. Es wurden alle Anstrengungen unternommen, um eine groBtmogliche Genauigkeit des
deutschen Textes sicherzustellen. Dennoch kann nicht gewahrleistet werden, dass die Ubersetzung genau — wortwértlich —
die Bedeutung des Originaltextes wiedergibt. Daher sollte bei Streitigkeiten hinsichtlich der Auslegung der Bestimmungen
der Norm der islandische Text von IST 85:2012 Jafnlaunakerfi — Kréfur og leidbeiningar zu Rate gezogen werden. Normen
werden stindig tiberpriift, und das Gleiche gilt fiir die vorliegende Ubersetzung. Anwender der Norm und der vorliegenden
Ubersetzung sind aufgefordert, ihre Stellungnahmen und Anmerkungen zur Ubersetzung an
entgelttransparenz@bmfsfj.bund.de zu tibermitteln.
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© Icelandic Standards (IST) 2012. Alle Rechte vorbehalten.
Ohne die schriftliche Genehmigung des Herausgebers darf
die vorliegende Norm in keiner Form, weder mechanisch
noch elektronisch, wie etwa durch Vervielfaltigung,
Tonaufnahmen oder auf irgendeine andere derzeit
bekannte oder spater erfundene Art und Weise,
nachgedruckt oder reproduziert werden, noch darf die
Norm (iber eine elektronische Datenbank verbreitet
werden.

1. Auflage



IST 85:2012

Vorwort

Im Jahre 2008 beauftragte das isldndische Parlament, das Althing, den Minister fiir Soziales und soziale Sicherheit (heute
Sozialminister), MaBnahmen zur Entwicklung eines speziellen Zertifizierungssystems zur Umsetzung einer Strategie zur
Erzielung gleicher Léhne und Gehélter und zur Verwirklichung der Gleichberechtigung im Bereich der Beschéftigung und
Kiindigung in Zusammenarbeit mit den Sozialpartnern zu ergreifen. (Ubergangsregelung mit Gesetz Nr. 10/2008 Uber
Gleichstellung und Gleichberechtigung von Frauen und Mannern.) Im gleichen Jahr vereinbarten der islandische
Arbeitnehmerverband (Alpydusamband islands — ASi) und der islindische Arbeitgeberverband (Samtdk Atvinnulifsins — SA)
die Entwicklung eines Zertifizierungsprozesses, der von Organisationen verwendet werden soll, um deren Einhaltung der
MalRnahmen zur Forderung der Entgeltgleichheit und Gleichstellung der Geschlechter im Hinblick auf Beschaftigung und
berufliche Entwicklung zu bestatigen.

In einem Schreiben vom 24. Oktober 2008 an Icelandic Standards baten das Ministerium fiir Soziales und soziale Sicherheit,
der islandische Arbeitnehmerverband ASi und der islindische Arbeitgeber SA die islindische Normenvereinigung, ,die
Erstellung einer Norm zur Einfiihrung von Entgeltgleichheitspolitik und der Gleichstellung der Geschlechter im Hinblick auf
Beschaftigung und berufliche Entwicklung zu betreuen”.

Der Vorstand von Icelandic Standards bewilligte das Gesuch anldsslich seiner Vorstandssitzung vom 5. November 2008, und
am 26. November 2008 wurde ein technischer Ausschuss gebildet. Dieser beschloss, das Vorhaben zunéachst auf die
Erstellung einer Norm flr Entgeltgleichheit als Grundlage fiir ein Zertifizierungssystem zu beschranken. Ein Entwurf dieser
Norm wurde am 19. Juni 2012 zur Stellungnahme bis spatestens 20. September 2012 veroffentlicht.

Der technische Ausschuss setzte sich aus folgenden Mitgliedern zusammen:

Hildur Jonsdéttir, Ausschussvorsitzender, Sozialministerium (friher: Ministerium fur Soziales und soziale Sicherheit)
Marianna Traustadéttir, ASI - Alpydusamband islands (isldndischer Arbeitnehmerverband)

Harpa Olafsdéttir, ASi — islandischer Arbeitnehmerverband

Halldor Gronvold, ASi — islandischer Arbeitnehmerverband

Hannes G. Sigurdsson, SA — Samtok Atvinnulifsins (islandischer Arbeitgeberverband)

Hrafnhildur Stefansdottir, SA — islandischer Arbeitgeberverband

Tryggvi Hallgrimsson, Zentrum fiir Gleichstellung

Agusta Hlin Gustafsdéttir, Finanzministerium

Sonja Yr borbergsdéttir, Bund der Staatsbediensteten und der Beschéftigten der Gemeindeverwaltungen
Asta Bjarnadéttir, FKA — Vereinigung der weiblichen Fiihrungskrafte in Island

Hallddra Fridjonsdéttir, BHM — Akademikervereinigung

Benedikt Valsson, Verband der islandischen Gemeindeverwaltungen

Hafrun borvaldsdottir, Reykjavik Energy

Sigurdur M. Hardarson, ParX/NorCon

Eine den Ausschuss unterstiitzende Arbeitsgruppe erstellte den Text der Norm. Die Arbeitsgruppe war wie folgt
zusammengesetzt:

Hildur Jonsdéttir, Vorsitzender, Sozialministerium

Elsa S. borkelsdéttir, Sozialministerium

Marfanna Traustaddttir, ASI — isldndischer Arbeitnehmerverband

Harpa Olafsdéttir, ASi — islandischer Arbeitnehmerverband

Ingunn Bjork Vilhjalmsddttir, SA — islandischer Arbeitgeberverband

Inga Bjorg Hjaltaddttir, SA — islandischer Arbeitgeberverband

Oddur Gunnarsson, Finanzministerium und Verband der islandischen Gemeindeverwaltungen

Sigurdur M. Hardarson, NorCon

Folgende Fachleute waren ebenfalls beteiligt:
Birgir Bjorn Sigurjénsson

Gudbjorg Andrea Jonsdottir

Anna Borgporsdottir Olsen

Bis Oktober 2010 war Gudbjorg Bjornsdéttir Sekretarin des technischen Ausschusses; sie wurde durch Gudrun

Roégnvaldardottir abgelost.
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0 Einfiihrung

Die vorliegende Norm soll als Grundlage fiir ein Zertifizierungssystem im Hinblick auf die Entgeltgleichheit der Geschlechter
am Arbeitsplatz dienen. Die Anwendung der Norm ist freiwillig, das heiRt, Arbeitgeber kénnen selbst entscheiden, ob sie sie
umsetzen wollen. Ziel dieser Norm ist es, Arbeitgebern die Einfiihrung und Aufrechterhaltung der Entgeltgleichheit von
Frauen und Mannern im Betrieb zu erleichtern. Darliber hinaus haben diejenigen, die die Bestimmungen der Norm erfillen,
die Moglichkeit, eine entsprechende Zertifizierung zu erlangen.

Die Umsetzung einer Norm fiir Entgeltgleichheit kann Bestandteil des Geschaftskonzepts einer Organisation sein. Eine
Vielzahl von Organisationen definiert sich selbst zum Beispiel als ,griine Organisation” und hebt ihre umweltfreundlichen
Geschaftsaktivitaten hervor, um somit bestimmte Kundengruppen anzusprechen. Die Entscheidung einer Organisation zur
Umsetzung der Norm fir Entgeltgleichheit koénnte ihre Glaubwirdigkeit im Hinblick auf professionelles
Personalmanagement, Unternehmensverantwortung und gute Managementmethoden erhéhen.

Bei der Umsetzung einer Norm fiir Entgeltgleichheit muss die betreffende Organisation die Stellen aller weiblichen und
mannlichen Beschaftigten einstufen und jene Kriterien auswahlen, die die Anforderungen der betreffenden Stellen an die
Beschaftigten der Organisation am besten reprasentieren. Eine Stelleneinstufung kann fiir die Organisation erhebliche
Vorteile mit sich bringen. So kann eine Uberpriifung der Stellen simtlicher Beschiftigten Méglichkeiten einer effizienteren
Arbeitsteilung, der Kostenreduzierung und gegebenenfalls der Gewinnsteigerung aufzeigen. Die Kosten, die bei einem
derartigen Projekt moglicherweise zunachst entstehen, dirften sich angesichts eines dadurch erzielten wirksameren
Managements, zufriedeneren Personals und letztendlich glinstigen Einflusses auf das Geschéaftsergebnis als gering
erweisen. Kapitel Il des Gesetzes Nr. 10/2008 uber die Gleichstellung und Gleichberechtigung von Frauen und Méannern
enthalt die Verpflichtung der Arbeitgeber zur Gewahrleistung der Gleichstellung innerhalb ihrer Unternehmen oder
Organisationen unter anderem durch die Einfihrung eines Gleichstellungsplans oder ggf. die Einbeziehung des
Gleichberechtigungsgedankens in ihre Personalpolitik. Darliber hinaus sieht das oben genannte Gesetz vor, dass Frauen und
Manner, die fiir dieselbe Arbeitgeberin bzw. denselben Arbeitgeber arbeiten, fir gleiche oder gleichwertige Arbeit dasselbe
Entgelt erhalten sollen und dieselben Beschéaftigungsbedingungen erfahren. Das Gesetz definiert den Begriff
,Entgeltgleichheit” , dass die Lohne und Gehalter fir Frauen und Manner auf dieselbe Art und Weise ermittelt werden, und
dass die Kriterien, auf deren Grundlage die Lohne und Gehélter ermittelt werden, keine geschlechtsspezifische
Benachteiligung beinhalten dirfen.

Die Norm fiir Entgeltgleichheit beriicksichtigt diese Bestimmungen. Bevor mit ihrer Umsetzung begonnen wird, muss die
Unternehmensleitung die Organisationspolitik zur Erlangung und Aufrechterhaltung der Entgeltgleichheit definieren.
Darliber hinaus hat die Unternehmensleitung innerhalb der Organisation mindestens eine Entgeltanalyse durchzufiihren,
die eine systematische Uberpriifung der Entgelte und Beschiftigungsbedingungen der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer umfasst, um etwaige geschlechtsspezifischen Entgeltunterschiede festzustellen. Anhang C enthalt
Informationen Uber die Durchfiihrung von Entgeltanalysen. Bei der Umsetzung der Norm werden die Kriterien, auf denen
Entscheidungen zur Festlegung des Entgelts basieren, auf der Grundlage der Anforderungen der betreffenden Stellen an die
Beschéftigten festgesetzt. AnschlieBend werden die Stellen anhand der Kriterien eingestuft, sodass die gleichen Stellen oder
gleichwertige Stellen auch gleich eingestuft werden. Anhang B enthalt Leitlinien zur Stelleneinstufung, und in Anhang D
werden islandische Gerichtsurteile, Stellungnahmen und Anordnungen des Beschwerdeausschusses fur Gleichstellung
sowie Entscheidungen des Europdischen Gerichtshofs erlautert, die als Richtlinien zur Umsetzung eines Systems der
Entgeltgleichheit, einschlieBlich der Kriterien, die fir die Bewertung der Gleichwertigkeit von Stellen als objektiv gelten,
dienen konnen. Nachdem diese Tatigkeiten abgeschlossen sind, werden die Stellen auf der Grundlage der
Entgeltfestsetzung eingeordnet. Eine Norm fiir Entgeltgleichheit verlangt nicht die Anwendung eines bestimmten Systems
der Entgeltfestlegung, jedoch darf das verwendete System keine geschlechtsspezifischen Entgeltunterschiede nach sich
ziehen. Um dies sicherzustellen, sind regelmaRige Entgeltanalysen erforderlich.

Die Bestimmung des Gleichberechtigungsgesetzes Nr. 10/2008 im Hinblick auf Entgeltgleichheit fir gleiche oder
gleichwertige Arbeit bedeutet jedoch nicht, dass die von der Bestimmung erfassten Einzelpersonen genau den gleichen
Geldbetrag als Arbeitsentgelt erhalten. Die gesetzliche Bestimmung schlieBt die Berticksichtigung personlicher Faktoren,
Gruppenfaktoren oder spezieller Qualifikationen einer bzw. eines Beschaftigten bei der Entgeltermittlung nicht aus, solange
diese auch objektive Aspekte berlicksichtigt, die keine unmittelbare oder mittelbare geschlechtsspezifische Benachteiligung
zur Folge haben. Die Norm fiir Entgeltgleichheit schreibt vor, dass eine Arbeitgeberin oder ein Arbeitgeber bei der
Umsetzung der Norm ebenfalls ermitteln muss, ob und ggf. inwieweit persénliche Faktoren oder Gruppenfaktoren zu
verglten sind, das heil3t, welche objektiven Kriterien anzuwenden sind.

Der Aufbau und die Herangehensweise an das Thema der Norm flr Entgeltgleichheit basieren hauptsachlich auf
internationalen Managementnormen. Dies gilt unter anderem fir die Durchfiihrung und Kontrolle des Systems der
Entgeltgleichheit, die Dokumentation, Uberwachung und Bewertung sowie fiir interne Audits und
Managementbewertungen. In Island haben Uber zwanzig Organisationen internationale Zertifizierungen fir
Qualitatsmanagement- und Umweltmanagementsysteme erlangt. Daher sind internationale Managementnormen in Island
bekannt. Diese Tatsache diirfte Arbeitgebern die Einflihrung der vorliegenden Norm erleichtern. Aus naheliegenden
Griinden gelten jedoch verschiedene Bestimmungen von Managementnormen nicht fiir eine Norm fir Entgeltgleichheit;
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aulerdem umfasst die vorliegende Norm flr Entgeltgleichheit einige neue Bestimmungen. Dennoch ist es als bedeutender
Vorteil dieser Norm zu erachten, dass sie in Inhalt und Form internationalen Managementnormen dhnlich ist.

Wie andere internationale Normen beruht die Norm fir Entgeltgleichheit auf der sogenannten ,Plan-Do-Check-Act“-
(PDCA)-Methode. Diese PDCA-Methode lasst sich wie folgt kurz beschreiben:

Abbildung 0. 1 — PDCA-Methode

= Plan - Planen: Festlegen von Zielen und Prozessen, die erforderlich sind, um Ergebnisse in Ubereinstimmung mit der
von der Organisation verfolgten Entgeltgleichheitspolitik zu erzielen;

- Do — Tun: Umsetzen der Prozesse;

- Check — Uberpriifen: Uberwachen und Bewerten der Prozesse im Vergleich mit der Entgeltgleichheitspolitik, den
Zielen, den rechtlichen und sonstigen Anforderungen in Bezug auf Entgeltgleichheit sowie Berichten der Ergebnisse;

- Act - Handeln: Ergreifen von MaRnahmen zur kontinuierlichen Verbesserung der Leistung des Systems der
Entgeltgleichheit.

Die Grundvoraussetzung fir eine Umsetzung der Norm fir Entgeltgleichheit besteht darin, dass die Organisation eine
Entgeltpolitik formuliert, ihre gesetzlichen Verpflichtungen gemaR Artikel 18 des Gleichberechtigungsgesetzes in Bezug auf
die Erstellung eines Gleichstellungsprogramms erfillt und mindestens eine Entgeltanalyse fir die weiblichen und
mannlichen Beschaftigten der Organisation durchgefiihrt haben muss. Darliber hinaus muss die Organisation eine
Entgeltgleichheitspolitik formulieren, Kriterien fiir Entgeltgleichheit festlegen und eine Stelleneinstufung durchfiihren. Die
Leistung der Organisation wird sodann anhand von Uberpriifungen, Managementbewertungen und Reaktionen auf
mogliche Nichtkonformitaten erhalten. Dieser Prozess lasst sich anhand folgender Abbildung beschreiben:

Situationsanalyse

- \

Entgeltgleichheitspolitik

Managementbewertung Verbesserungen
Uberpriifung Planung
‘ Umsetzung und /
Durchfiihrung

Figure 0.2 — Umsetzung eines Systems der Entgeltgleichheit
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Die Norm fir Entgeltgleichheit soll Organisationen als Hilfsmittel dienen, ein effektives System der Entgeltgleichheit zu
betreiben, das sich gegebenenfalls in andere Managementsysteme integrieren lasst. Die Norm fiir Entgeltgleichheit sollte
fir Organisationen und Einrichtungen jeder Art und GroRe geeignet sein.

Kapitel 3 der vorliegenden Norm enthélt Definitionen der wichtigsten Begriffe, und in Kapitel 4 werden die Anforderungen
erldutert, die an das Management eines Systems der Entgeltgleichheit zu stellen sind. AbschlieRend enthalten die Anhdnge
der Norm Erlduterungen und Leitlinien zur Anwendung der Norm, Richtlinien zur Stelleneinstufung und zur Durchfiihrung
von Entgeltanalysen sowie ein Kompendium islandischer Gerichtsurteile, Stellungnahmen und Anordnungen des
Beschwerdeausschusses fiir Gleichstellung sowie Entscheidungen des Europdischen Gerichtshofs in Fallen, in denen die
Entgeltgleichheit der Geschlechter verhandelt wurde.

1 Geltungsbereich

Eine Norm fir Entgeltgleichheit bietet Organisationen und Einrichtungen eine  Maoglichkeit, ein
Entgeltgleichheitsmanagement einzufiihren, umzusetzen, aufrechtzuerhalten und zu verbessern und ggf. die Zertifizierung
zu erlangen, dass fir die Organisation arbeitende Frauen und Manner gleiches Entgelt und die gleichen
Beschéftigungsbedingungen fir gleiche oder gleichwertige Arbeit erhalten.

Eine Norm flr Entgeltgleichheit zielt darauf ab, gezielte und professionelle Methoden der Entgeltermittlung, der aktiven
Uberpriifung und der kontinuierlichen Verbesserung der Ausfilhrung der Entgeltgleichheitspolitik innerhalb von
Organisationen/Einrichtungen umzusetzen, die sich fiir die Anwendung der Norm entscheiden. Im Allgemeinen sind die in
den Geltungsbereich der betreffenden Organisation anfallenden Tatigkeiten zu beriicksichtigen.

Die vorliegende Norm kann von allen Organisationen unabhdngig von ihrer GroRe, Geschaftstatigkeit und Rolle sowie
unabhangig vom zahlenmaBigen Verhaltnis zwischen mannlichen und weiblichen Beschaftigten angewendet werden. In
Organisationen und Einrichtungen, in denen sich die Geschlechterverteilung je nach Abteilung oder Arbeitsgruppe stark
unterscheidet, ist sicherzustellen, dass bei der Ermittlung des Entgelts dieselben Methoden angewendet werden.

Die vorliegende Norm schreibt Anforderungen an ein System der Entgeltgleichheit vor, anhand derer eine Organisation eine
Politik und Ziele im Hinblick auf die Entgeltgleichheit der Geschlechter entwickeln und umsetzen kann — und zwar unter
Verweis auf rechtliche und andere Anforderungen, denen die Organisation unterliegt, sowie auf Informationen (iber die
Faktoren, die die Festlegung des Entgelts in der Organisation beeinflussen. Die Norm selbst schreibt keinerlei spezielle
Kriterien im Hinblick auf die erfolgreiche Handhabung von Angelegenheiten der Entgeltgleichheit vor.

Die vorliegende Norm lasst sich auf jede Organisation anwenden, die ein Entgeltgleichheitsmanagement einfiihren,
umsetzen, aufrechterhalten und verbessern und/oder sichergehen mdchte, dass ihre Geschéftstatigkeiten mit ihrer
erklarten Entgeltgleichheitspolitik im Einklang stehen.

Eine Organisation, die der Uberzeugung ist, dass sie die genannten Anforderungen erfiillt, kann

a) selbst Gberprifen, ob die Anforderungen erfiillt werden, und bestatigen, dass dies der Fall ist, oder

b) interessierte Parteien wie Arbeitnehmervertretern um eine Bestdtigung ersuchen, dass die Anforderungen erfullt
werden, oder

c) eine kompetente Stelle um die Zertifizierung ihres Systems der Entgeltgleichheit ersuchen.

Samtliche Anforderungen der vorliegenden Norm fiir Entgeltgleichheit sind in das Entgeltmanagement der Organisation zu
integrieren. Anhang A der vorliegenden Norm enthalt Leitlinien zur Anwendung der Norm.

2 Voraussetzungen

Eine Organisation, die in Ubereinstimmung mit der vorliegenden Norm ein Entgeltgleichheitsmanagement einfiihren,

umsetzen, aufrechterhalten und verbessern mochte,

a) muss eine umfassende und dokumentierte Entgeltpolitik fir die Organisation beschlossen haben,

b) muss ein Gleichstellungsprogramm in Verbindung mit einem Aktionsplan gemdR Artikel 18 des
Gleichberechtigungsgesetzes beschlossen haben und

c) muss innerhalb der Organisation mindestens eine Entgeltanalyse durchgefiihrt haben, die bei der Formulierung einer
Entgeltgleichheitspolitik und bei der Festlegung von Zielen im Hinblick auf die Entgeltgleichheit der Geschlechter
Anwendung finden soll.

Die Organisation stellt sicher, dass alle Entscheidungen Uber Entgelte und Beschaftigungsbedingungen dokumentiert
werden , begriindet und nachvollzierbar sind.
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3 Begriffe
Fiir die Zwecke der vorliegenden Norm fiir Entgeltgleichheit gelten folgende Begriffe und Definitionen:

Unmittelbare Benachteiligung: Wenn eine Person unter vergleichbaren Bedingungen eine ungiinstigere Behandlung erfahrt
als eine Person des anderen Geschlechts.

Persénliche Faktoren: Auf eine Person bezogene Faktoren, die Uber die Anforderungen einer Stelle einer bzw. eines
Beschaftigten hinausgehen, die die Art und Weise beeinflussen, wie die oder der Beschaftigte ihre bzw. seine Arbeit leisten
kann, oder die eine Beurteilung der beruflichen Leistungsfahigkeit umfassen.

Stelleneinstufung: Stellen werden auf der Grundlage vorab festgelegter Bewertungskriterien, wie Spezialisierung,
Verantwortlichkeit und Arbeitsbelastung, sowie aufgrund anderer Anforderungen einer Stelle an eine Beschaftigte bzw.
einen Beschaftigten eingestuft.

VorbeugungsmaBnahme: MalRnahme zur Beseitigung der Ursache einer moglichen Nichtkonformitat.
Leistung einer Organisation: Messbare Ergebnisse des Managements in Bezug auf Entgeltgleichheitsangelegenheiten
Nichtkonformitat: Nichterflllung einer Anforderung.

Organisation: Gesellschaft, Korperschaft, Betrieb, Unternehmen, Behdrde oder Einrichtung bzw. ein Teil oder eine
Kombination hiervon, mit und ohne Rechtspersénlichkeit, o6ffentlich oder privat, mit eigenen Funktionen und eigener
Verantwortung.

Interessierte Partei: Beschaftigte/r, Interessengruppe, Einrichtung und andere, die rechtlich geschiitzte Interessen besitzen.

Einhaltung bzw. Compliance: Die Beachtung von Rechtsforderungen, Vorschriften und Normen und anderen geltenden
Anforderungen.

Gruppenfaktoren: Auf eine Gruppe bezogene Faktoren, wie beispielsweise die Leistung, Produktivitdt oder der Beitrag
einer Gruppe.

Internes Audit: Ein systematischer, unabhangiger und dokumentierter Prozess zur Erlangung von Auditnachweisen und zu
deren objektiver Auswertung, um zu ermitteln, inwieweit die von der Organisation festgelegten Auditkriterien erfillt
werden.

System der Entgeltgleichheit: Teil eines Managementsystems einer Organisation zur Entwicklung und Umsetzung ihrer
Entgeltgleichheitspolitik und zur Ermittlung ihrer Kriterien fir Entgeltgleichheit.

ANMERKUNG 1 Ein Managementsystem ist eine Gruppe von miteinander verbundenen Elementen zur Einfiihrung von Manahmen
und Zielsetzungen und zur Erreichung dieser Ziele.

ANMERKUNG 2 Ein Managementsystem umfasst eine Organisationsstruktur, Planungsaktivitaten, Aufgaben und Zusténdigkeiten des
Managements, Praktiken, Verfahren, Prozesse und Ressourcen.

Ziel der Entgeltgleichheit: Gesamtziel in Belangen der Entgeltgleichheit (in Bezug auf die Entgeltgleichheit der
Geschlechter) im Einklang mit der Organisationspolitik, die diese sich im Hinblick auf das Thema der Entgeltgleichheit zum
Ziel gesetzt hat.

Entgeltgleichheitspolitik: Eine Politik (Absicht) einer Organisation in Bezug auf ihre Leistung bei der Erlangung und
Aufrechterhaltung der Entgeltgleichheit der Geschlechter, wie sie von der Unternehmensleitung offiziell geduRert wird.

Kriterien fiir Entgeltgleichheit: Kriterien, auf die ein Arbeitgeber die Festlegung von Entgelten flr eine bestimmte Stelle
griundet, die objektiv sind und die weder eine unmittelbare noch eine mittelbare geschlechtsspezifische Benachteiligung
nach sich ziehen.

Gleichwertige Arbeit: Stellen, die unterschiedlich sein konnen, aber auf der Grundlage von vorab festgelegten und
objektiven Kriterien in Bezug auf die Anforderungen, die die Stelle an eine Beschaftigte bzw. einen Beschaftigten stellt, als
gleichwertig angesehen werden.

Zahlungsbedingungen: Arbeitsentgelt zusammen mit Renten- oder Pensions- und Urlaubsanspriichen und Anspriichen im
Krankheitsfall sowie etwaigen anderen Arbeitsbedingungen oder -Rechten, denen ein monetarer Wert zugeschrieben
werden kann.
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Anforderungen einer Stelle an eine Beschaftigte bzw. einen Beschdftigten: Anforderungen, zum Beispiel im Hinblick auf
Bildung und Ausbildung, Berufserfahrung, Verantwortung und Belastung, die eine Stelle an eine Beschaftigte bzw. einen
Beschaftigten stellt.

ANMERKUNG Diese Anforderungen werden zum Beispiel in einer Stellenanzeige, Stellenbeschreibung oder einem
Bewerbungsgesprach beschrieben.

Entgelte: Allgemeine Arbeitsverglitung und weitere Zahlungen jeglicher Art, unmittelbar und mittelbar, unabhéngig davon,
ob in Form von Einklnften oder in anderer Form, die vom Arbeitgeber an eine Beschaftigte oder einen Beschaftigten fir
ihre oder seine Arbeit gezahlt werden.

Entgeltanalyse: Eine systematische Prifung der Entgelte und Beschéftigungsbedingungen der Beschéftigten einer
Organisation, um zu ermitteln, ob innerhalb der Organisation geschlechtsspezifische Entgeltunterschiede bestehen.

Entgeltgleichheit der Geschlechter: Entgeltgleichheit und gleiche Beschaftigungsbedingungen fiir Frauen und Méanner, die
fur den gleichen Arbeitgeber arbeiten und die gleiche oder gleichwertige Arbeit leisten. Entgeltgleichheit bedeutet, dass die
Entgelte flr Frauen und Ménner auf gleiche Weise festzulegen sind. Die als Grundlage zur Entgeltfestlegung verwendeten
Kriterien durfen keine geschlechtsspezifische Benachteiligung beinhalten.

Festlegung des Entgelts: Welche Faktoren die Arbeitsentgelte einer bzw. eines Beschéftigten beeinflussen und in welcher
Weise, siehe Entgeltfestlegungssystem.

Entgeltfestlegungssystem: Ein System, das definiert, welche Faktoren die Arbeitsentgelte einer bzw. eines Beschaftigten,
bezogen auf ihre oder seine Stelle, bestimmen und welche personlichen Faktoren oder Gruppenfaktoren die
Arbeitsentgelte beeinflussen kénnen und in welcher Weise.

Mittelbare Benachteiligung: Diese liegt vor, wenn eine objektive Bedingung, ein objektives Kriterium oder ein objektiver
MaRstab im Verhaltnis schlechtere Auswirkungen fiir eines der beiden Geschlechter hat, es sei denn, dies ist aufgrund von
nicht geschlechtsspezifischen, objektiven Faktoren angemessen, notwendig oder vertretbar.

Uberpriifung: Tatigkeit zur Beurteilung der Eignung, Angemessenheit und Wirksamkeit des betreffenden
Prifungsgegenstands zur Erreichung der festgelegten Ziele.

Dokument: Information und das dafir verwendete Medium.

ANMERKUNG Bei dem verwendeten Medium kann es sich um Papier, eine magnetische, elektronische oder optische Festplatte,
Fotografien oder Referenzmuster oder eine Kombination hiervon handeln.

Aufzeichnung: Ein Dokument, das erzielte Ergebnisse enthalt oder durchgefiihrte Tatigkeiten belegt.

Fortlaufende Verbesserung: Wiederkehrender Prozess zur Verbesserung des Systems der Entgeltgleichheit zur Erreichung
einer besseren Gesamtleistung im Hinblick auf Belange der Entgeltgleichheit (Entgeltgleichheit der Geschlechter) im
Einklang mit der Entgeltgleichheitspolitik der Organisation.

ANMERKUNG Dieser Prozess braucht nicht in allen Tatigkeitsbereichen gleichzeitig zu erfolgen.

Gleiche Arbeit: Arbeit, die bezogen auf vorab festgelegte und objektive MaRstdbe, wie zum Beispiel Spezialisierung,
Zustandigkeit und Belastung oder andere Anforderungen, die eine Stelle an eine Beschaftigte bzw. einen Beschaftigten
stellt, im Wesentlichen gleich oder sehr dhnlicher Natur ist.

KorrekturmaBnahme: MalRnahme zur Beseitigung der Ursache einer entdeckten Nichtkonformitat.

Auditprogramm: Ein oder mehrere Audits, die innerhalb eines bestimmten Zeitrahmens vorgesehen und auf einen
bestimmten Zweck ausgerichtet sind.

ANMERKUNG Ein Auditprogramm umfasst samtliche zur Planung, zum Management und zur Durchfiihrung eines Audits
notwendigen Tatigkeiten.

Auditor: Eine zur Durchflihrung eines Audits qualifizierte Person.
Verfahren: Eine bestimmte Art und Weise der Durchfiihrung einer Tatigkeit oder eines Prozesses.
ANMERKUNG Verfahren konnen dokumentiert werden oder auch nicht.

Zertifizierung: Eine MaRBnahme, die die schriftliche Bestatigung durch eine unabhangige Stelle umfasst, die belegt, dass ein
Produkt, Prozess oder eine Dienstleistung bestimmte Anforderungen erfillt.
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Das Entgelt beeinflussende Faktoren: Einerseits die Anforderungen, die eine Stelle an eine Beschaftigte bzw. einen
Beschéftigten stellt, und andererseits personliche Faktoren und/oder Gruppenfaktoren.

4 Anforderungen fiir das Management eines Systems der Entgeltgleichheit
4.1 Allgemeine Anforderungen

Die Organisation hat das Entgeltgleichheitsmanagement in Ubereinstimmung mit den Anforderungen der vorliegenden
Norm einzufiihren, zu dokumentieren, umzusetzen, aufrechtzuerhalten und kontinuierlich zu verbessern und festzulegen,
wie sie diese Anforderungen in Zukunft erfillen wird.

Die Organisation hat den Geltungsbereich des Systems der Entgeltgleichheit zu definieren und zu dokumentieren.

Das System der Entgeltgleichheit gilt fir alle Beschaftigten der betreffenden Organisation oder des betreffenden
Arbeitgebers.

4.2 Entgeltgleichheitspolitik

Die Unternehmensleitung hat die Organisationspolitik im Hinblick auf Entgeltgleichheit festzulegen und sicherzustellen,
dass diese ein wesentlicher Bestandteil ihrer Entgeltpolitik ist. Im Rahmen eines vorgegebenen Geltungsbereichs des
Systems der Entgeltgleichheit ist die Organisationspolitik so zu definieren, dass sie

a)  eine Verpflichtung zur fortlaufenden Verbesserung, Kontrolle und Riickmeldung umfasst,

b)  eine Verpflichtung zur Einhaltung von geltenden rechtlichen und sonstigen Anforderungen umfasst, denen die
Organisation im Hinblick auf den Grundsatz unterliegt, dass Frauen und Manner fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit
gleich bezahlt werden missen,

c) einen Rahmen fiir die Festlegung und Uberpriifung von Zielen der Entgeltgleichheit liefert,

d) dokumentiert, umgesetzt und fortgefiihrt wird,

e) allen fur die Organisation oder in deren Interesse arbeitenden Beschéftigten vorgelegt wird und

f)  der breiten Offentlichkeit zugénglich ist.

4.3 Planung
43.1 Kriterien fiir Entgeltgleichheit

Die Organisation hat samtliche Stellen zu definieren bzw. zu beschreiben und Verfahren einzufiihren, umzusetzen und

aufrechtzuerhalten, mit dem Ziel

a) die Kriterien festzulegen, auf der die Stelleneinstufung basiert; diese Kriterien sind an den Anforderungen
auszurichten, die die Arbeitsstellen an die Beschaftigten stellen,

b)  samtliche Stellen entsprechend den oben genannten Kriterien einzustufen, sodass die gleichen oder gleichwertigen
Stellen stets zusammen eingestuft werden,

c) Entgelte und sonstige Beschaftigungsbedingungen fir jede Stelle auf der Grundlage der definierten Kriterien zu
ermitteln,

d) festzulegen, ob und wie personliche Faktoren und Gruppenfaktoren zu vergiiten sind.

Die Organisation hat diese Informationen zu dokumentieren und zu aktualisieren. Dariber hinaus hat sie sicherzustellen,
dass die Kriterien stets objektiv und geeignet sind.

4.3.2 Rechtliche und sonstige Anforderungen

Die Organisation hat ein oder mehrere Verfahren einzufiihren, durchzufiihren und aufrechtzuerhalten, mit dem Ziel

a) geltende rechtliche und sonstige Anforderungen, denen die Organisation unterliegt und die fur das System der
Entgeltgleichheit der Organisation gelten, zu ermitteln und sich dazu Zugang zu verschaffen,

b)  festzustellen, in welcher Weise diese Anforderungen bei der Ausfiihrung der Organisationspolitik zur Entgeltgleichheit
zu beriicksichtigen sind.

Die Organisation hat sicherzustellen, dass die rechtlichen und sonstigen Anforderungen, denen die Organisation unterliegt,

als Grundlage zur Einfiihrung, Umsetzung und Aufrechterhaltung ihres Systems der Entgeltgleichheit verwendet werden.
Dies beinhaltet, dass zwischen den Geschlechtern weder eine unmittelbare noch mittelbare Benachteiligung entsteht.
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433 Ziele und Plane

Die Organisation hat Entgeltgleichheitsziele festzulegen, zu dokumentieren, umzusetzen und aufrechtzuerhalten, die alle
Funktionen und Ebenen der Organisation erfassen.

Die Ziele missen messbar sein und mit der Entgeltgleichheitspolitik sowie mit den Verpflichtungen im Rahmen des
Gleichberechtigungsgesetzes, mit anderen Rechtsvorschriften und sonstigen Verpflichtungen, denen die Organisation
unterworfen ist, im Einklang stehen. Dariiber hinaus missen die Ziele Verpflichtungen im Hinblick auf eine kontinuierliche
Verbesserung beinhalten.

Zur Erreichung der festgelegten Ziele hat die Organisation Aktionsplane zu erstellen, umzusetzen und fortzufiihren. Diese
Plane miissen Folgendes enthalten:

a) eine genaue Angabe der Abteilung, die innerhalb der Organisation fir die Erreichung der Ziele verantwortlich ist, und
b)  eine Beschreibung der Wege zur Erreichung der Ziele und des Zeitplans der zu ergreifenden MaRRnahmen.

4.4 Umsetzung und Durchfiihrung
4.4.1 Rollen, Verantwortlichkeiten und Befugnisse

Die Geschéftsfiihrung bzw. Leitung hat sicherzustellen, dass die zur Einflihrung, Umsetzung, Aufrechterhaltung und
Verbesserung des Systems der Entgeltgleichheit erforderlichen Ressourcen zur Verfiigung stehen. Zu den Ressourcen zahlen
Personal, Fachwissen, die Infrastruktur der Organisation, Technologie und Kapital.

Die Rollen, Verantwortlichkeiten und Befugnisse sind festzulegen und diesbeziigliche Angaben und Informationen sind zur
Forderung eines effektiven Entgeltgleichheitsmanagement zu dokumentieren und zu kommunizieren.

Die Unternehmensleitung hat einen Vertreter aus ihren Reihen zu benennen, der unabhdngig von sonstigen

Verantwortlichkeiten die Rolle, Verantwortlichkeit und Befugnis zugewiesen bekommt:

a) sicherzustellen, dass im Einklang mit der vorliegenden Norm ein System der Entgeltgleichheit eingefiihrt, umgesetzt
und aufrechterhalten wird, und

b)  der obersten Leitung Uber das System der Entgeltgleichheit, seine Qualitdt und Effizienz zu berichten und
Verbesserungsvorschlage vorzulegen.

4.4.2 Kompetenz, Schulung und Bewusstsein

Die Organisation hat sicherzustellen, dass samtliche Beschaftigten, die an den Entscheidungen der Organisation Uber
Entgelte unmittelbar oder mittelbar beteiligt sind, auf Basis einer geeigneten Ausbildung, Schulung und Erfahrung dafir
qualifiziert sind, und die Organisation hat dartber angemessene Aufzeichnungen zu fihren.

Die Organisation muss den Schulungsbedarf im Zusammenhang mit dem System und der Politik der Entgeltgleichheit
ermitteln. Die Organisation hat Schulungen anzubieten oder andere MalRnahmen zu ergreifen, um diesen Bedarf zu decken
und angemessene Aufzeichnungen daruber zu fiihren.

443 Kommunikation

Die Organisation hat ein oder mehrere Verfahren in Bezug auf die Kommunikation und Verbreitung von Informationen tber

jene Faktoren, die die Entgelte innerhalb der Organisation und ihres Systems der Entgeltgleichheit beeinflussen,

einzufihren, umzusetzen und aufrechtzuerhalten, und zwar

a) bei den Gruppen innerhalb der Organisation, die direkt oder indirekt an den Entscheidungen Uber Entgelte beteiligt
sind, und

b)  im Hinblick auf den Erhalt und die Dokumentation von und die Antwort auf Mitteilungen externer Gruppen zu diesem
Thema.

44.4 Dokumentation

Die Dokumentation des Systems der Entgeltgleichheit muss Folgendes umfassen:

a)  die Politik und Ziele der Entgeltgleichheit,

b)  eine Beschreibung des Geltungsbereichs des Systems der Entgeltgleichheit,

c) eine Beschreibung der Hauptelemente des Systems der Entgeltgleichheit und ihr Zusammenspiel, zusammen mit
Verweisen auf zugehoérige Dokumente,

d) das Entgeltfestlegungssystem der Organisation, einschlieBlich der Kriterien, auf deren Grundlage Entscheidungen
beziglich der Entgelte und Beschéaftigungsbedingungen getroffen werden, darunter gegebenenfalls Qualifikations-
und Leistungskriterien,

e) samtliche Entscheidungen zu Entgelten und Beschiaftigungsbedingungen, zusammen mit den Daten, auf deren
Grundlage diese Entscheidungen getroffen werden, einschlieBlich Stelleneinstufung, Stellenbeschreibungen und
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Informationsquellen Giber die Bewertung einzelner Stellen oder Beschiftigter, soweit zutreffend, sowie Anderungen
der Entgelte einzelner Beschéftigter oder von Beschaftigtengruppen nach Audits,

f) Entgeltanalysen, die die Organisation im Hinblick auf die Entgelte und Entgeltentwicklungen bei Beschaftigen oder
Beschaftigtengruppen durchfiihrt,

g)  samtliche in der vorliegenden Norm geforderten Aufzeichnungen und

h)  Aufzeichnungen, die die Organisation fiir notwendig erachtet, um die effektive Planung, Durchfiihrung und Kontrolle
der mit ihrem System der Entgeltgleichheit verbundenen Prozesse sicherzustellen.

4.4.5 Kontrollierter Umgang mit Dokumenten

Mit fir das System der Entgeltgleichheit notwendigen und von der vorliegenden Norm fiir Entgeltgleichheit geforderten
Dokumenten muss kontrolliert umgegangen werden. Aufzeichnungen stellen eine bestimmte Dokumentenart dar, und mit
ihnen ist gemaRk den unter Punkt 4.5.4. genannten Anforderungen kontrolliert umzugehen.

Die Organisation hat ein oder mehrere Verfahren einzufiihren, umzusetzen und aufrechtzuerhalten, um

a) Dokumente bezliglich ihrer Angemessenheit vor ihrer Herausgabe zu genehmigen,

b)  Dokumente zu Uberprifen und bei Bedarf zu aktualisieren und erneut zu genehmigen,

c) sicherzustellen, dass Anderungen und der aktuelle Uberarbeitungsstatus von Dokumenten gekennzeichnet werden,

d) sicherzustellen, dass relevante Fassungen der Dokumente verfligbar sind,

e) sicherzustellen, dass Dokumente lesbar und leicht identifizierbar bleiben,

f) sicherzustellen, dass externe Dokumente, die die Organisation fur die Planung und Durchfihrung des Systems der
Entgeltgleichheit fir erforderlich halt, gekennzeichnet und kontrolliert weitergegeben werden, und

g)  die unbeabsichtigte Verwendung veralteter Dokumente zu verhindern und sie in geeigneter Weise zu kennzeichnen,
falls sie aus irgendeinem Grund aufbewahrt werden.

4.5 Priifungen
4.5.1 Uberwachung und Messung

Eine Organisation hat im Hinblick auf Entgeltanalysen ein oder mehrere Verfahren einzufiihren, umzusetzen und
aufrechtzuerhalten, um samtliche Faktoren oder Kriterien regelmaRig zu Uberwachen und zu messen, die die
Entgeltfestlegung in der Organisation beeinflussen (siehe Punkt 4.3.1.). Die Verfahren missen die Dokumentation von
Informationen Uber die Leistung der Organisation in Bezug auf die Erreichung der Ziele umfassen. Die Beschaftigten sind
Uber die Ergebnisse der Entgeltanalysen im Hinblick auf geschlechtsspezifische Entgeltunterschiede innerhalb einzelner
Jobklassen zu unterrichten, es sei denn, dem steht der Schutz der Privatsphdre entgegen.

4.5.2 Bewertung der Einhaltung

Entsprechend ihrer Verpflichtung zur Einhaltung von Rechtsvorschriften und Anforderungen muss die Organisation ein oder
mehrere Verfahren zur regelmaRigen Bewertung der Einhaltung einschlagiger Rechtsvorschriften und der Anforderungen
der vorliegenden Norm einfiihren, umsetzen und aufrechterhalten.

Die Organisation muss Aufzeichnungen (iber die Ergebnisse dieser regelmafigen Bewertungen fiihren.

453 Nichtkonformitéten, Korrektur- und VorbeugungsmaBnahmen

Die Organisation muss zum Umgang mit tatsdchlichen und moglichen Nichtkonformititen, darunter Stellungnahmen

interessierter Gruppen, sowie zur Ergreifung von Korrektur- und VorbeugungsmaRnahmen entsprechende Verfahren

einflihren, umsetzen und aufrechterhalten. Die Verfahren miissen Anforderungen zu folgenden Punkten umfassen:

a)  die Ermittlung von Nichtkonformitaten, ihre Untersuchung und ggf. Korrektur und Riickmeldungen, um die Einhaltung
der vorliegenden Norm fir Entgeltgleichheit sicherzustellen,

b)  die Beurteilung der Notwendigkeit von MaRnahmen zur Vermeidung von Nichtkonformitaten und die Umsetzung
geeigneter Malnahmen zur Vermeidung ihres Auftretens,

c) Aufzeichnen der Ergebnisse der ergriffenen Korrektur- und VorbeugungsmalRnahmen und

d)  Uberpriifen der Wirksamkeit der ergriffenen Korrektur- und VorbeugungsmaRnahmen.

Die Organisation hat sicherzustellen, dass die Dokumentation des Systems der Entgeltgleichheit gegebenenfalls geandert
wird.
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4.5.4 Kontrollierter Umgang mit Aufzeichnungen

Die Organisation muss die Aufzeichnungen erstellen und pflegen, die die Einhaltung der Anforderungen des Systems der
Entgeltgleichheit und der Norm fiir Entgeltgleichheit und die erreichten Ergebnisse belegen.

Die Organisation muss ein oder mehrere Verfahren zur Kennzeichnung, Aufbewahrung, Sicherung, Wiederherstellung,
Aufbewahrungsfrist und Vernichtung von Aufzeichnungen einfiihren, umsetzen und aufrechterhalten.

Aufzeichnungen missen lesbar, leicht identifizierbar und nachvollziehbar sein.

4.5.5 Internes Audit

Die Organisation hat sicherzustellen, dass interne Audits des Systems der Entgeltgleichheit in zuvor festgelegten Abstdanden

durchgefiihrt werden, um

a) festzustellen, ob das System der Entgeltgleichheit die geplanten Regelungen fiir das Entgeltgleichheitsmanagement,
einschliel8lich der Anforderungen der vorliegenden Norm, erfillt und ob es effizient umgesetzt und aufrechterhalten
wird, und um

b)  die Leitung Uber die Ergebnisse der Audits zu informieren.

Die Organisation hat ein Auditprogramm zu planen, einzufiihren, umzusetzen und aufrechtzuerhalten, das unter anderem

die Ergebnisse fritherer Audits und Reaktionen auf frilhere Nichtkonformitdten beriicksichtigt. Es sind Auditverfahren

einzufiihren, umzusetzen und aufrechtzuerhalten, die folgende Aspekte umfassen:

- Verantwortlichkeiten und Anforderungen im Hinblick auf die Planung und Durchfiihrung von Audits sowie
Berichterstattung Gber Ergebnisse und entsprechende Aufzeichnungen der Ergebnisse,

- die Festlegung von Kriterien, Umfang, Haufigkeit und Methoden der Audits.

Die Auswahl der Auditoren und die Auditdurchfiihrung missen Objektivitat gewahrleisten und die Unparteilichkeit des
Auditprozesses sicherstellen.

4.6 Managementbewertung

Die Unternehmensleitung hat die Leistung des Systems der Entgeltgleichheit in festgelegten Abstdnden zu bewerten, um
dessen fortdauernde Eignung, Angemessenheit und Wirksamkeit sicherzustellen. Diese Bewertung muss die Beurteilung der
Verbesserungspotenziale und notwendiger Anderungen des Systems der Entgeltgleichheit, einschlieRlich der
Entgeltgleichheitspolitik, umfassen. Die Unternehmensleitung ist letztlich dafiir verantwortlich, dass Nichtkonformitaten
behoben und Stellungnahmen von Zertifizierungsbehdrden und Beschéftigten berticksichtigt werden. Die Ergebnisse der
Bewertungen durch das Management sind zu dokumentieren.

Die Managementbewertung muss folgende Aspekte umfassen:

a) die Ergebnisse der internen Audits und die Beurteilung der Einhaltung rechtlicher Verpflichtungen und sonstiger
Anforderungen, denen die Organisation unterliegt,

b)  die Kommunikation mit Beschéftigten und interessierten Gruppen, einschlieflich Stellungnahmen,

c) die Leistung der Organisation im Hinblick auf Entgeltgleichheit,

d) den Stand der Verwirklichung der Ziele,

e) den Stand von Korrektur- und VorbeugungsmalRnahmen,

f) FolgemaRnahmen zu friiheren Managementbewertungen,

g) verdnderte Umstande, einschlieflich gednderter rechtlicher Anforderungen, Bestimmungen in Tarifvertragen und
anderer Anforderungen, und

h)  Empfehlungen zur Verbesserung.

Die Ergebnisse von Bewertungen durch das Management missen alle Entscheidungen und MaRnahmen hinsichtlich

méglicher Anderungen der Politik, der Ziele und anderer Faktoren des Systems der Entgeltgleichheit in Ubereinstimmung
mit der Verpflichtung zu fortlaufender Verbesserung enthalten.
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Anhang A

(zu Informationszwecken)

Erlduterungen zu einzelnen Bestimmungen der Norm

Der vorliegende Anhang enthalt Erlduterungen bestimmter Bestimmungen der Norm, fir die eine Kldarung angebracht
erschien. Bestimmungen, die an dieser Stelle nicht aufgefiihrt sind, werden als nicht weiter erklarungsbedirftig angesehen.

Al Geltungsbereich

Die Norm soll Organisationen, die unabhangig vom Geschlecht gleiche Bezahlung fir gleiche oder gleichwertige Arbeit
sicherstellen wollen, als Hilfsmittel und als Rahmenwerk dienen, das die Organisationen zur Umsetzung eines Systems der
Entgeltgleichheit verwenden konnen. Es ist weder Absicht noch Zweck der Norm, die Methoden oder die Art und Weise
ihrer Umsetzung vorzugeben.

In der vorliegenden Norm werden keine speziellen Malstdbe fir Entgeltgleichheit aufgestellt, denn jede Organisation sollte
ihre eigenen MaRstdbe und Ziele festlegen, die ihrer Tatigkeit entsprechen.

Hat sich eine Organisation mit der Umsetzung der Norm befasst und vergewissert, dass deren Anforderungen erfillt
werden, kann die Organisation selbst eine entsprechende Erklarung erarbeiten. Dartber hinaus kann die Organisation ihre
interessierten Parteien um eine Bestatigung bitten, dass sie die Anforderungen der Norm erfillt. Zu den interessierten
Parteien konnten beispielsweise Gewerkschaften, Arbeitnehmervertreter und -vertreterinnen oder ausgewahlte Kunden
zahlen.

Moéchte die Organisation sich zertifizieren lassen, kann dies durch fachkundige Stellen geschehen, die zur Gewahrung von
Zertifizierungen befugt sind. Eine Zertifizierungsstelle kann sodann nach einem Audit die Umsetzung des Systems der
Entgeltgleichheit durch das Ausstellen eines Zertifikats bestatigen.

A.2 Voraussetzungen

Die Anforderung, dass die Entgeltpolitik der Organisation umfassend sein soll, bedeutet, dass sich die Entgeltpolitik auf alle
Beschéftigten beziehen muss. Damit soll verhindert werden, dass einzelne Beschéftigte oder Beschaftigtengruppen
innerhalb der Organisation ausgeschlossen werden. Es entspricht nicht dem Zweck der Norm, in einer Organisation
Methoden zur Sicherstellung von Entgeltgleichheit umzusetzen, wenn der Geltungsbereich des Systems der
Entgeltgleichheit nicht mit dem Tatigkeitsbereich der Organisation tGbereinstimmt.

Bevor ein Zertifizierungsprozess begonnen wird, ist sicherzustellen, dass innerhalb der Organisation mindestens eine
Entgeltanalyse durchgefiihrt wurde. Diese Analyse muss aufzeigen, wie hoch die Entgelte der Beschéftigten sind und wie sie
festgelegt werden. Auf der Grundlage dieser Entgeltanalyse wird eine Entgeltgleichheitspolitik formuliert und werden die
Ziele der Entgeltgleichheit der Geschlechter festgelegt.

Zum Zeitpunkt einer Vorprifung fir eine Zertifizierung sollte die Entgeltanalyse der Organisation vorzugsweise nicht alter

als ein Jahr sein. Diese Analyse sollte auBerdem mit den fiir eine Zertifizierung zu Gberpriifenden Tatigkeiten in Einklang
stehen.

A4 Anforderungen fiir das Entgeltgleichheitsmanagement
A4.1 Allgemeine Anforderungen

Ein System der Entgeltgleichheit bezieht sich auf geplante Methoden zur Beschreibung der Art und Weise, wie eine
Organisation unabhangig vom Geschlecht gleiches Entgelt fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit sicherstellt.

Die Dokumentation kann Prozessdiagramme, Verfahren bzw. Verfahrensbeschreibungen, Stellenbeschreibungen und
Formulare umfassen. Diese sind so zu strukturieren, dass sie eine Wiederholung der Methoden und einen Vergleich der
Ergebnisse tber einen langeren Zeitraum erlauben.

Bei derartigen Systemen kommen der Erfassung und Nachvollziehbarkeit jener Informationen groRe Bedeutung zu, die die

Organisation als notwendig erachtet, um zum Zeitpunkt der Zertifizierung die Entgeltgleichheit der Geschlechter gegentber
einer unabhangigen externen Partei belegen zu konnen.
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Es ist wichtig, dass Verfahren und Methoden ein eindeutiges Bild der Entgeltfestlegung in der Organisation vermitteln und
auf unterstiitzende Daten verweisen.

A.4.2 Entgeltgleichheitspolitik

Die Unternehmensleitung einer Organisation meint die Personen, denen die Geschéfts- bzw. Betriebsleitung obliegt, die die
Entscheidungen treffen und in engem Kontakt mit Eigentiimern und interessierten Parteien stehen.

Die Entgeltgleichheitspolitik der Organisation konnte den Beschaftigten durch Mitteilungen und Informationen im Intranet
der Organisation, auf ihrer Website, in Broschiiren und bei Prasentationen vorgestellt werden.

Zuginglichkeit der Entgeltgleichheitspolitik fiir interessierte Parteien und die breite Offentlichkeit kénnte beispielsweise
bedeuten, dass sie auf einer Website oder in gedruckter Form zugénglich ist.

Zuganglichkeit der Politik bedeutet nicht die Offenlegung von Entgeltangelegenheiten einzelner Personen, sondern die
Offenlegung der Entgeltgleichheitspolitik der Organisation.

A.4.3.1 Kriterien fiir Entgeltgleichheit

Die Eindstufung von Stellen und ihre Inhalte werden in einem getrennten Anhang beschrieben (siehe Anhang B).

A.4.3.2 Rechtliche und sonstige Anforderungen

Beispiele fir sonstige Anforderungen sind unter anderem die Bestimmungen von Tarifvertragen; was rechtliche
Anforderungen anbetrifft, so wird auch auf die in Anhang D aufgefiihrten gerichtlich entschiedenen Prazedenzfille
verwiesen.

A.4.3.3 Ziele und Plane

Diese Bestimmung besagt, dass eine Organisation verpflichtet ist, Ziele der Entgeltgleichheit festzulegen, umzusetzen und
aufrechtzuerhalten. Diese Ziele missen messbar sein und eine Verpflichtung im Hinblick auf eine kontinuierliche
Verbesserung enthalten. Eine Organisation kénnte es sich beispielsweise zum Ziel setzen, eine spezielle Gruppe von
Beschéftigten oder spezielle einzelne Beschaftigte eines bestimmten Geschlechts zu schulen, um ein bestimmtes Kriterium
fir Entgeltgleichheit bei der betreffenden Gruppe oder Person zu verbessern und sie auf eine mit einer anderen Gruppe
bzw. Person vergleichbare Grundlage zu stellen. Das Gleiche gilt firr die Verglitung personlicher Faktoren. Darliber hinaus
kann ein Ziel der Entgeltgleichheit den Ausgleich des Geschlechterverhdltnisses innerhalb einer bestimmten Arbeitsgruppe
betreffen. Trotz des verbindlichen Charakters der vorliegenden Norm und der Tatsache, dass sie davon ausgeht, dass
Organisationen ihre Bestimmungen und die Bestimmungen des Gleichberechtigungsgesetzes einhalten, ist es zum Beispiel
im Hinblick auf die Personalfluktuation und die berufliche Entwicklung erforderlich, messbare Ziele festzulegen und
Uberwachung und kontinuierliche Verbesserung sicherzustellen, damit die festgelegten Ziele erreicht werden.

A.4.4.2 Kompetenz, Schulung und Bewusstsein

Die in diesem Abschnitt enthaltene Anforderung bezieht sich darauf, dass Beschaftigte, die an Entscheidungen Uber
Entgelte innerhalb der Organisation beteiligt sind, liber das System der Entgeltgleichheit der Organisation gut informiert
sind und dass sie Einblick in die laufenden Arbeitsverfahren und die festgelegten Kriterien erhalten haben. Dies kdnnen die
Unterrichtung tber die geltenden Gesetze und Vorschriften im Hinblick auf Entgeltgleichheit und die Kenntnis von in
diesem Zusammenhang getroffenen Gerichtsurteilen sein.

Das Management einer Organisation hat die Aufgabe, den Schulungsbedarf in Bezug auf das System der Entgeltgleichheit zu
ermitteln.

A.4.4.4 Dokumentation

Die Dokumentation von Aufzeichnungen und sonstigen Daten im Hinblick auf das System der Entgeltgleichheit ist eine
Voraussetzung fiir eine mégliche Uberpriifung samtlicher Entscheidungen, die bei der Umsetzung dieses Systems getroffen
wurden. Dariliber hinaus garantiert eine umfassende Dokumentation die Transparenz des Entgeltsystems, die wiederum
eine wichtige Voraussetzung fiir eine Zertifizierung nach dieser Norm ist. In dieser Bestimmung sind die Dokumente und
sonstigen Daten aufgefiihrt, die dokumentiert werden missen. Dazu zdhlen das Entgeltfestlegungssystem der Organisation,
einschlieRlich der Kriterien, die von der Organisation als Grundlage fur Stelleneinstufungen und bei Entscheidungen
bezlglich der Entgelte und Beschéftigungsbedingungen verwendet werden. AulRerdem sind Stelleneinstufungen und die
Ergebnisse von Entgeltanalysen zu dokumentieren; diese Themen werden insbesondere in den Anhangen B und C erortert.
Stellenbeschreibungen sind ebenfalls zu dokumentieren; dabei handelt es sich jedoch um dynamische Instrumente, die
entsprechend den Bediirfnissen einer Organisation Anderungen unterworfen sein kénnen. Die Organisation wahlt die zum
jeweiligen Zeitpunkt passendste Form. Die Stellenbeschreibung sollte Informationen zu den Anforderungen enthalten, die
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die Arbeitsstelle an die Beschaftigten stellt, die diese Arbeit ausiiben, wie zum Beispiel Kompetenz, Verantwortlichkeit usw.
Stellenbeschreibungen mussen dartiber hinaus eine angemessene Grundlage fiir einen Vergleich der Inhalte von Stellen und
somit deren Einstufung bieten.

A.4.5.1 Uberwachung und Messung

Zur Bewertung samtlicher Faktoren, die die Entgeltfestlegung beeinflussen, sind in festgelegten Abstinden Uberwachungen
und Messungen durchzufiihren. Die Haufigkeit der Messungen hangt von moglichen Verdanderungen innerhalb der
Organisation ab, zum Beispiel von der Personalfluktuation oder organisatorischen Verdnderungen, die sich auf die
Stellenzusammensetzung innerhalb bestimmter Abteilungen auswirken.

Eine Unterrichtung der Beschaftigten tber die Ergebnisse der Entgeltanalysen bedeutet nicht, dass simtliche Entgeltzahlen
offenzulegen sind. Es empfiehlt sich, derartige Informationen in Form von Statistiken zu prasentieren, so dass sie nicht mit
einzelnen Personen in Verbindung gebracht werden kénnen. Es ist jedoch sicherzustellen, dass dabei hinreichende
Informationen vorgelegt werden, um die Effektivitat der Entgeltpolitik bewerten zu kdnnen. Ziel ist es, Vertrauen bei den
derzeitigen Beschaftigten und, nicht weniger wichtig, bei kiinftigen Beschaftigten zu schaffen.

Zeigen die Schlussfolgerungen aus einer Entgeltbewertung in einer Organisation einen ungeklarten, geschlechtsspezifischen
Entgeltunterschied, sind entsprechende MaRnahmen zu ergreifen. MalRnahmen zur Korrektur der geschlechtsspezifischen
Lohnliicke miissen abgeschlossen sein, bevor ein Zertifikat von einer zustandigen Zertifizierungsstelle ausgestellt werden
kann.

A.4.5.2 Bewertung der Einhaltung

Jede Organisation ist zur Kenntnis der fiir ihre Geschaftstatigkeit geltenden Gesetze und Vorschriften verpflichtet. Die
Organisation muss die entsprechenden Bestimmungen umsetzen und ihre Geschéftstitigkeit in Ubereinstimmung mit den
gestellten Anforderungen austben.

Der Vorstand der Organisation hat sicherzustellen, dass Regeln aktualisiert und umgesetzt und geltende Rechtsvorschriften
eingehalten werden. Zur Gewahrleistung einer internen Kontrolle ist ein entsprechendes Verfahren einzufihren, das
dokumentiert werden muss, um nachvollziehbar zu sein.

A.4.5.3 Nichtkonformititen, Korrektur- und VorbeugungsmaBnahmen

Nichtkonformitat bedeutet, dass eine bestimmte Anforderung der Norm fiir Entgeltgleichheit ganz oder teilweise nicht
erfillt wird. Zur Korrektur von Nichtkonformitdten sind geeignete KorrekturmaBnahmen zu ergreifen. Dabei handelt es sich
um MaRBnahmen, die zur Korrektur eines Aspekts oder Sachverhalts ergriffen werden, bei dem Fehler aufgetreten sind, oder
wenn beispielsweise eine Nichtnkonformitat entdeckt wurde.

Vorbeugungsmalnahmen sind proaktive MaRnahmen, die ergriffen werden, um das Auftreten von Nichtkonformitdten zu
verhindern.

A.4.6 Managementbewertung

Der Vorstand halt in festgelegten Abstanden Sitzungen zum Thema Managementbewertung ab. Zweck einer derartigen
Sitzung ist es, auf geordnete Weise zurlickzublicken und erreichte Ergebnisse anhand der festgelegten Ziele zu bewerten.
Die Managementbewertung sorgt fiir die Uberpriifung von Zielen und Abweichungen von den Zielen und dient als Plattform
fir die Initiierung von Korrekturmafnahmen.
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Annex B
(zu Informationszwecken)

Leitlinien fiir die Stelleneinstufung

B.1 Einfiihrung

Ziel der Norm fir Entgeltgleichheit ist die Entgeltgleichheit der Geschlechter. Organisationen, die die Norm fir
Entgeltgleichheit umsetzen mochten, um eine Zertifizierung in Bezug auf Entgeltgleichheit zu erlangen, missen gemal
Nummer 4.3.1 die Kriterien festlegen, die bei der Stelleneinstufung zugrundezulegen sind, und nachfolgend samtliche
Stellen in Ubereinstimmung mit den Kriterien einstufen. Die Stelleneinstufung soll sicherstellen, dass gleiche oder
gleichwertige Stellen auch gleich eingestuft werden. Die Einstufung muss begriindet sein, und zwar unter anderem im
Hinblick auf die VorsichtsmaBnahmen, die ergriffen werden, um sicherzustellen, dass die Einstufung keine unmittelbaren
oder mittelbaren geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede nach sich zieht. Die Norm fir Entgeltgleichheit setzt voraus,
dass Organisationen Verfahren vorgeben, anhand derer die Kriterien definiert werden, die die Grundlage fir die
Stelleneinstufung bilden sollen. Die Kriterien wiederum sind auf der Grundlage der Anforderungen festzulegen, die eine
Stelle an die Beschaftigten stellt (siehe Nummer 4.3.1 a)). Durch die Anwendung gleicher Kriterien fur alle Stellen innerhalb
der Organisation sollte eine gemeinsame Einstufung der gleichen und gleichwertiger Stellen mdoglich sein (siehe Nummer
4.3.1 b)). Darlber hinaus bildet die Stelleneinstufung die Grundlage fur Prifungen und Entgeltanalysen in einer
Organisation (siehe Nummer 4.5.1.).

Die vorliegenden Leitlinien sollen Organisationen, die auf der Grundlage der Norm fiir Entgeltgleichheit eine entsprechende
Zertifizierung erlangen mochten, ein Verfahren fiir die Stelleneinstufung vorstellen.!

Ausschlaggebend fiir eine erfolgreiche Erlangung von Zielen der Entgeltgleichheit ist eine zuverldssige und objektiv
begriindete Methode zur Stelleneinstufung. Nach Ansicht von Experten fir Entgeltgleichheit und Stellenbewertung gilt die
Einstufung von Stellen auf der Grundlage einer formalen und analytischen Bewertung der Funktionen der betreffenden
Stellen (Stellenbewertung, siehe Armstrong et al. (2007)2) allgemein als sicherste Moglichkeit der Beurteilung, ob
Entgeltgleichheit vorliegt. Die haufigste und wahrscheinlich zugédnglichste Methode ist die Vergabe von Punkten fir die
Kriterien, mit denen die wichtigen Funktionen einer Stelle beschrieben werden (die sogenannte ,,Punkt-Faktor-Einstufung”).

Die nachstehend genauer beschriebene Methode ist vergleichsweise einfach durchzufiihren, auch wenn sie mehrere
Schritte umfasst:

e Kriterien, die allen Stellen oder Jobfamilien innerhalb der Organisation gemeinsam sind, werden ausgewahlt und
festgelegt.

e Die unterschiedliche Gewichtung dieser Kriterien in den verschiedenen Stellen geben den unterschiedlichen Wert der
Tatigkeiten wieder.

e Festgelegt wird, wie die Gewichtung jedes einzelnen Kriteriums zu bewerten ist (Bewertungsskala oder Punkte).

e Festgelegt wird die Gewichtung jedes einzelnen Kriteriums in der Gesamtbewertung sowie die Anzahl der Punkte, die
bei jedem Kriterium maximal erreicht werden kann.

e Auf der Grundlage der festgelegten Faktoren werden Referenzstellen ausgewahlt und analysiert.
e Sodann wird eine Gesamtpunktzahl vergeben und die Rangfolge der Stellen festgelegt.

e Der Wert der Stellen oder ihr Wertebereich wird in Ubereinstimmung mit den Tarifvertrigen oder den Regeln der
Organisation im Hinblick auf die Festlegung des Entgelts mit einer Entgeltkategorie oder einer Entgeltspanne verkniipft.

Das weit verbreitete Stelleneinstufungssystem ISTARF95 orientiert sich an einem internationalen System zur Stelleneinstufung. Es
spricht nichts dagegen, auf der Grundlage dieses Systems eine grobe Stelleneinstufung durchzufiihren, die einerseits auf den mit der
Stelle verbundenen Aufgaben, andererseits auf den Fahigkeiten basiert, die die Stelle von den betreffenden Beschaftigten verlangt. Im
Einklang mit diesem System werden Stellen grob unterteilt: in Stellen von leitenden Angestellten und Managern, Stellen von Experten,
Technikern und qualifizierten Beschaftigten, Stellen im Buro, Stellen im Verkauf und Kundendienst, Stellen von Bauern und Fischern,
Stellen von Kaufleuten und Industriefacharbeitern, Stellen von Maschinenfiihrern und Monteuren sowie in Stellen von ungelernten
Arbeitskraften. Bei den ersten vier Schritten des Einstufungssystems werden die Stellen auf der Grundlage von Aufgaben und Pflichten
zusammen eingestuft, wahrend im flnften Schritt bertcksichtigt wird, ob es sich bei einer oder einem Beschéaftigten um einen
Vorgesetzten oder Untergebenen, Auszubildenden oder Reisenden, Angestellten oder Eigentimer handelt. Das
Stelleneinstufungssystem ISTARF95 umfasst eine detaillierte Liste von Stelleneinstufungen, die fir Organisationen bei der groben
Einstufung ihrer Stellen zur Umsetzung einer Norm fiir Entgeltgleichheit hilfreich sein kdnnte.

Armstrong, M., Cummins, A., Hastings, S. & Wood, W. (2007). Job Evaluation: A Guide to Achieving Equal Pay. London and Philadelphia:
Kogan Page.
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B.2 Paarweiser Vergleich

In kleineren Organisationen kann die Stelleneinstufung sowohl einfacher als auch komplizierter als in groReren
Organisationen sein. Bei kleineren Organisationen wird moglicherweise von einfacheren und weniger Kriterien
ausgegangen, aber gleichzeitig ist die Differenzierung der Verantwortlichkeiten haufig weniger eindeutig (bei Stellen, die
mehrere Aufgaben umfassen) und daher kdnnen die Anforderungen der Stellen an die Beschiftigten komplexer sein. In
diesen Fallen ist die Durchfiihrung einer genauen Analyse und einer Zuweisung von Punkten flr einzelne Kriterien nicht die
effektivste Methode. Hier kdnnte ein einfacherer Ansatz besser geeignet sein, der aber dennoch einen definierten
Kriterienvergleich im Hinblick auf die Bewertung von Stellen innerhalb der Organisation erfordert. So ware es beispielsweise
moglich, eine Stellenbewertung vorzunehmen, wenn Stellen auf der Grundlage bestimmter Hauptkriterien wie Kompetenz,
Belastung, Verantwortung und Arbeitsbedingungen eingestuft sind. Eine derartige Methode ist der paarweise Vergleich.
Diese Methode ist besonders fiir kleinere Organisationen oder Arbeitsgruppen mit maximal 15 verschiedenen Stellen
geeignet. Eine Stelle umfasst mehrere unterschiedliche Funktionen und Aufgaben. Manche Stellen werden nur von einer
oder einem einzigen Beschéftigten bekleidet (z.B. Leiterin oder Leiter eines Einzelhandelsgeschifts), wahrend weitere
Stellen von mehreren Beschéftigten ausfillt werden (z.B. Verkdufer*innen). Meist gibt es in Organisationen weit mehr
Beschaftigte als Stellen. Beispielsweise kann ein Geschaft zehn Verkdufer*innen, acht zum Auffillen der Regale und einen
Schichtleiter haben; das sind insgesamt 19 Personen in drei Stellen.

Eine Entgeltanalyse setzt voraus, dass eine Stelleneinstufung vorgenommen wird, wobei die Stellen im gegenseitigen
Vergleich bewertet und gewichtet werden. Dafiir mlssen Kriterien, die die Bedeutung bzw. den Wert einer Stelle innerhalb
der Organisation geschlechtsneutral3 widerspiegeln, ausgewahlt und begriindet sowie die Stellen verglichen werden:

e Kompetenz: Kognitive Kompetenz und physische Fahigkeiten, die eine Stelle erfordert. Dies kann eine weitere
Unterteilung in Anforderungen umfassen, und zwar im Hinblick auf die durch (Aus-)Bildung oder Erfahrung
gesammelten Kenntnisse, kognitiven Fahigkeiten, Eigeninitiative und Unabhangigkeit und kommunikative Fahigkeiten.
Beispielsweise kann das Kriterium Kompetenz aus Erfahrung, Ausbildung und Bildung bestehen, aber auch physische
Fahigkeiten erfordern.

e Verantwortung: Verantwortung kann sich auf verschiedene Weise manifestieren. Daher kann die Position in einem
Organigramm die fiir eine bestimmte Stelle in einer Organisation festgelegte Verantwortung widerspiegeln.
Verantwortung wird haufig beispielsweise unterteilt in Verantwortung fir die Mitarbeiter und das Personalwesen,
Verantwortung fiir Finanzen, Verantwortung fiir Anlagen und Ausstattungen sowie Verantwortung fir das
Wohlergehen der Menschen.

e Belastung: Die Belastung bezieht sich im Allgemeinen sowohl auf die psychischen als auch auf die physischen
Belastungen, die eine Stelle mit sich bringt.

e Arbeitsbedingungen: Hierbei werden Faktoren der Arbeitsumgebung von Beschéftigten untersucht, wie Betriebsstatte,
Larm, Temperatur, Isolation und Risiko, aber auch Faktoren wie Arbeitsdruck und Stress.

Damit die Stellen bewertet und verglichen werden kdénnen, missen Stellenbeschreibungen oder Fragebdgen zu den
Inhalten der betreffenden Stellen vorliegen. Auf diese Weise kann sichergestellt werden, dass der Vergleich der Stellen nach
einer vorher festgelegten und vergleichbaren Methode vorgenommen wird. Die Stellenbeschreibungen brauchen weder
lang noch kompliziert zu sein. Sie missen die Stellen jedoch im Hinblick auf die zu bewertenden und zu vergleichenden
Kriterien beschreiben.

Dabei ist zu beachten, dass Stellenbeschreibungen und Analysen auf den Stellen an sich und nicht auf den Menschen
basieren, die diese Stellen innehaben.

Rangfolge der Stellen

Der paarweise Vergleich stellt eine einfache Methode dar, anhand derer ein Arbeitgeber verschiedene Stellen vergleichen
und ihre Gewichtung auf der Grundlage der Kriterien beurteilen kann, die Einfluss auf die Lohne und Gehalter innerhalb der
Organisation haben.

A) Gewichtung

Vor Beginn des Stellenvergleichs wird, bezogen auf die Bedeutung der einzelnen Kriterien, die relative Gewichtung
derselben festgelegt. Die Entscheidung Uber die relative Gewichtung der Kriterien dirfte den groRten Einfluss auf die
Stellenbewertung haben. Am einfachsten ist es, die Gewichtung als Prozentzahl festzuhalten. Zum Beispiel kénnte die
Kriteriengewichtung aufgrund dessen, was fiir den Betrieb der jeweiligen Organisation am wichtigsten ist, wie folgt
festgelegt werden:

Das bedeutet, unabhangig vom Geschlecht, und die Bewertung muss unvoreingenommen erfolgen.
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Kompetenz: 40 %
Verantwortung: 30 %
Belastung: 20%

Arbeitsbedingungen: 10 %

Die Gewichtung der Kriterien wird fiir die Organisation als Ganzes und nicht fiir eine einzelne Stelle oder Jobfamilie
festgelegt.

B) Analyse

Ein Vergleich der Stellen A, B, C und D lasst ihren relativen Wert fir die Organisation erkennen:

Stelle A wird mit Stelle B verglichen

Stelle A wird mit Stelle C verglichen

Stelle A wird mit Stelle D verglichen

Stelle B wird mit Stelle C verglichen (der Vergleich der Stellen A und B ist bereits erfolgt)

Stelle B wird mit Stelle D verglichen

Stelle C wird mit Stelle D verglichen (der Vergleich der Stelle C mit den Stellen A und B ist bereits erfolgt)

Insgesamt miissen sechs Vergleiche angestellt werden, um vier verschiedene Stellen in Bezug auf ein einzelnes Kriterium zu
vergleichen. Dieses Verfahren wird fiir die anderen drei Faktoren wiederholt. Bei vier verschiedenen Stellen und vier
Kriterien ergeben sich 24 Vergleiche4. In einer Organisation mit 20 Stellen konnen paarweise Vergleiche dufRerst mithsam
sein, da hier 720 Vergleiche anzustellen waren. Daher empfiehlt sich diese Methode nur bei einer niedrigeren Anzahl, d.h.
maximal 15 Stellen (15 Stellen erfordern 420 Vergleiche: (15x14/2) x 4 = 420 Vergleiche).

Zum Vergleich verschiedener Stellen miteinander eignen sich mehrere Hilfsmittel. Am einfachsten ist es, die Stellen in
Tabellen oder Diagrammen anzuordnen, sodass die Bewerter

¢ jede Stelle zusammen mit allen anderen Stellen, mit denen sie verglichen wird, sehen,

e den relativen Wert der Stellen vergleichen,

e die Schlussfolgerungen der Analyse eintragen

¢ und erkennen kénnen, wie haufig die einzelne Stelle als wichtiger angesehen wird als die anderen Stellen im Vergleich.

Die Anzahl der erforderlichen Vergleiche ergibt sich aus folgender Formel:
x = (n(n-1)/2)*m

x = Anzahl der Vergleiche

n = Anzahl der verschiedenen Stellen

m = Anzahl der Faktoren (4)
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Die Stellen A, B, C und D werden wie folgt tabellarisch erfasst:

Tabelle B.1 — Kompetenz

Kompetenz
Stelle A Stelle B Stelle C Stelle D Gesamtzahl
2
X A C A (Diese Zahl gibt an, in wie
Stelle A vielen Fallen Stelle A
(Stelle A kann nicht (Stelle A erfordert (Stelle C erfordert | (Stelle A erfordert mehr Kompetenzen
mit sich selbst mehr Kompetenz mehr Kompetenz mehr Kompetenz als | erfordert als die
verglichen werden) als B) als Stelle A) Stelle D) Vergleichsstellen)
X X C D 0
Stelle B (Diese Zahl gibt an, in wie
(Stelle B wurde (Stelle B kann nicht | (Stelle C erfordert | (Stelle D ist vielen Fallen Stelle B mehr
bereits mit Stelle A mit sich selbst mehr Kompetenz wichtiger als Stelle Kompetenzen erfordert
verglichen, s.0.) verglichen werden) | als Stelle B) B) als die Vergleichsstellen)
X X X C 3
Stelle C (Stelle C kann (Diese Zahl gibt an, in wie
(Stelle C wurde (Stelle C wurde nicht mit sich (Stelle Cist vielen Fallen Stelle C mehr
bereits mit Stelle A bereits mit Stelle B | selbst verglichen wichtiger als Stelle Kompetenzen erfordert
verglichen, s.0.) verglichen, s.0.) werden) D) als die Vergleichsstellen)
X X X X 1
(Diese Zahl gibt an, in wie
Stelle D (Stelle D wurde (Stelle D wurde (Stelle D wurde (Stelle D kann nicht | vielen Fillen Stelle C mehr
bereits mit Stelle A bereits mit Stelle B | bereits mit Stelle mit sich selbst Kompetenzen erfordert
verglichen, s.0.) verglichen, s.0.) Cverglichen, s.0.) | verglichen werden) als die Vergleichsstellen)

Die Bewertung des Kompetenz-Kriteriums zeigt, dass der Stelle C am haufigsten, d.h. dreimal, eine groRere Kompetenz
zugemessen wurde als den anderen Stellen im Vergleich. Bei Stelle A geschah dies zweimal, bei Stelle D einmal und bei

Stelle B nie. Dieselbe Methode wird beim Vergleich der Stellen in Bezug auf andere Kriterien angewendet.

Tabelle B.2 — Verantwortung

Verantwortung
Stelle A | Stelle B | Stelle C | Stelle D  S€2Mt-
zahl
Stelle A X A C A )
Stelle B X X C D 0
Stelle C X X X C 3
Stelle D X X X X 1

20




IST 85:2012

Tabelle B.3 — Belastung

Belastung
stelle A | Stelle B | Stelle C | Stelle D | %52
zahl
Stelle A X B A D 1
Stelle B X X B B 3
Stelle C X X X D 0
Stelle D X X X X 5
Tabelle B.4 — Arbeitsbedingungen
Arbeitsbedingungen
Stelle A | Stelle B | Stelle C | Stelle D SREELLy
zahl
Stelle A X B fo D 0
Stelle B X X B B 3
Stelle C X X X D 1
Stelle D X X X X 5

Die Schlussfolgerungen aus dem Vergleich werden sodann in einer einfachen Tabelle zusammengefasst.

Tabelle B.5 — Zusammenfassung

Zusammenfassung
Stelle A | Stelle B | Stelle C | Stelle D
Kompetenz 2 0 3 1
Verantwortung 2 0 3 1
Belastung 1 3 0 2
Arbeitsbedingungen 0 3 1 2
Gesamt 5 6 7 6

Der Stelle C wurden siebenmal mehr Anforderungen beigemessen als den Vergleichsstellen; bei den Stellen B und C war
dies sechsmal und bei Stelle A fiinfmal der Fall. Dieser erste Schritt des Verfahrens ergibt ,grobe” Zahlen, die weiter
bearbeitet werden missen.
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C) Wert

Sobald die Stellen verglichen wurden und die Gewichtung der einzelnen Kriterien feststeht, kann der ,Wert” jeder Stelle
berechnet werden. Zur Berechnung des Werts gibt es mehrere Moglichkeiten; die einfachste Methode besteht jedoch
darin, die Gesamtzahl mit der Gewichtung zu multiplizieren.

Diese Multiplikation kann wie folgt in die Tabellen eingetragen werden:

Tabelle B.6 — Kompetenz

Kompetenz
Stelle A | Stelle B | Stelle C | Stelle D GT':;‘T - Gewichtung| Punkte*)
Stelle A X A C A 2 40 80
Stelle B X X C D 0 40 0
Stelle C X X X C 3 40 120
Stelle D X X X X 1 40 40

*) 2 x 40, d.h. Gesamtzahl multipliziert mit der Gewichtung

Tabelle B.7 — Verantwortung

Verantwortung
Stelle A | Stelle B | Stelle C | Stelle D Gezs;al::\ - Gewichtung| Punkte
Stelle A X A C A 2 30 60
Stelle B X X C D 0 30 0
Stelle C X X X C 3 30 90
Stelle D X X X X 1 30 30
Tabelle B.8 — Belastung
Belastung
Stelle A | Stelle B | Stelle C | Stelle D Gis:l‘:? t- Gewichtung| Punkte
Stelle A X B A D 1 20 20
Stelle B X X B B 3 20 60
Stelle C X X X D 0 20 0
Stelle D X X X X 2 20 40
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Tabelle B.9 — Arbeitsbedingungen

Arbeitsbedingungen
Stelle A | Stelle B | Stelle C | Stelle D Ge:;T t Gewichtung| Punkte
Stelle A X B C D 0 10 0
Stelle B X X B B 3 10 30
Stelle C X X X D 1 10 10
Stelle D X X X X 2 10 20

Eine einfache Addition ergibt die Gesamtpunktzahl:
e  Stelle A =160 Punkte
e  Stelle B =90 Punkte
e  Stelle C =220 Punkte
e  Stelle D =130 Punkte

Daraus ergibt sich die nachstehende Rangfolge der Stellen:

e StelleC
o Stelle A
e StelleD
e StelleB

Ergebnisse der Stellenbewertung
Es empfiehlt sich, die Ergebnisse der Stellenbewertung wie folgt tabellarisch zu dokumentieren.

Tabelle B.10 - Ergebnisse der Stellenbewertung

Stelle Kriterien Inhalt

Stellenbeschreibung

Aufgaben

Zustandigkeiten

Anforderungen Punktzahl

Kompetenz

Belastung

Verantwortung

Arbeitsbedingungen

Gesamtbewertung

B.3 Punkte fiir jedes Kriterium

Bei groReren Organisationen ist zu erwarten, dass die Verteilung von Zustandigkeiten, Spezialisierung und Differenzierung
der Stellen groRer ist als bei kleineren Organisationen, und gleichzeitig durften die Stellen und Zustandigkeiten
unterschiedlicher sein. Daher ist bei gréBeren Organisationen davon auszugehen, dass eine groBere Anzahl an Kriterien
bendtigt wird, auch wenn sie grundsatzlich vergleichbar sind. Wie vorstehend beschrieben miissen sich die ausgewahlten
Kriterien auf alle Stellen in der Organisation beziehen. Gibt es in einer Organisation mehr als finfzehn Stellen, ist ein
paarweiser Vergleich ungeeignet; aus diesem Grund werden andere Methoden empfohlen, bei denen jeder Stelle eine
Punktzahl fur alle Kriterien zugewiesen und auf der Grundlage der Gewichtung der Kriterien eine Gesamtpunktzahl
berechnet wird.

Nachstehend sind einige Beispiele fiir Kriterien und Unterkriterien aufgefiihrt; die Liste ist jedoch nicht abschlieRend, und es
empfiehlt sich, die Kriterien an jeden einzelnen Arbeitsplatz anzupassen.
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Kompetenz:

Bildung/Ausbildung: Dies bedeutet, dass eine Stelle eine bestimmte formale Bildung erfordert, wie z.B. die
Hochschulreife, einen Gesellenbrief, einen Sekundarschulabschluss oder einen Hochschulabschluss.

Berufserfahrung: Damit ist gemeint, dass eine Stelle eine bestimmte Arbeits- bzw. Berufserfahrung erfordert.
Weiterbildung: Diese bezieht sich darauf, dass eine Stelle ein festgelegtes MindestmalR an Weiterbildung erfordert.
Dieses Kriterium kdnnte zum Beispiel bezogen auf die Zeitspanne definiert werden, die fur die Schulung einer oder
eines neuen Beschéftigten am Arbeitsplatz normalerweise erforderlich ist. Werden sowohl dieses Kriterium als auch das
der Berufserfahrung verwendet, ist es wichtig, sie klar zu unterscheiden.

Kognitive Fahigkeiten: Dies bedeutet, dass eine Stelle die Fahigkeit zum Analysieren, Entscheiden und Bewerten
bestimmter Aufgaben oder zum Organisieren und Planen erfordert.

Kognitive Anforderungen: Hiermit ist gemeint, dass eine Stelle, normalerweise eine Stelle in der Forschung oder die
Stelle eines Betreuers von Forschungsarbeiten, kreatives Talent bei der Losung komplexer Aufgaben erfordert.
Eigeninitiative und Unabhéangigkeit: Dies bezieht sich darauf, ob — und wenn ja, in welchem Male — eine Stelle
Eigeninitiative und unabhdngiges Arbeiten erfordert, beispielsweise in welchem Male eine Beschéftigte oder ein
Beschéftigter im Einklang mit vorgegebenen Arbeitsprozessen/-regeln oder Stellenbeschreibungen arbeitet und in
welchem MaRe von ihr oder ihm erwartet wird, Aufgaben und Problemstellungen durch unvorhergesehene Ereignisse
eigenstandig, auch ohne Anweisungen, zu l6sen.

Kommunikative Fahigkeiten: Die Stelle erfordert Kommunikationskompetenz, wie dies bei Lehr- und
Schulungstatigkeiten, Betreuungs- und Pflegestellen, Vertragsverhandlungen und Beratungstatigkeiten der Fall ist.

Verantwortung:

Verantwortung fiir das Personalmanagement: Hier wird die Verantwortung der bzw. des Beschaftigten fur das
Personalwesen und die Mitarbeiter, die Arbeitsorganisation und die Aufgabenzuweisung zusatzlich zur Verantwortung
fiir Aufsicht, Schulung, Anleitung, Entwicklung und Bewertung der Arbeit von anderen bewertet. Die Verantwortung
wird bewertet, die eine Beschaftigte oder ein Beschaftigter fur die Arbeit anderer, d.h. von Personen hat, die sie bzw. er
formal beaufsichtigt und fiir die sie bzw. er verantwortlich ist, zum Beispiel in Bezug auf das Einstellen von
Beschaftigten, ihre Motivation und die Gestaltung einer Personalpolitik.

Verantwortung fir die Finanzen: Hiermit ist die Verantwortung einer oder eines Beschéftigten fiir Gelder und der
Umfang der finanziellen Verantwortung gemeint, sei es die direkte Verantwortung fir Gelder, wie Bargeld,
Kaufauftrage, Schecks, Konteneintrdage, elektronische Bankiiberweisungen, Rechnungen, Budgets, Einnahmen und
Ausgaben, sei es der Umfang, in dem eine Beschaftigte oder ein Beschaftigter fir die Erstellung von Haushalts- und
Geschaftsplanen sowie fiir Beratung und/oder strategische Planung verantwortlich ist und ob die oder der Beschéftigte
allein oder zusammen mit anderen Verantwortung tragt und wie haufig diese Verantwortung auf die Probe gestellt wird
und um welche Summen es dabei geht.

Verantwortung fiir das Wohlergehen der Menschen: Dies bezieht sich auf die Verantwortung, die eine Beschaftigte
oder ein Beschiftigter zu tragen hat, und zwar beispielsweise im Hinblick auf die Offentlichkeit, auf
Dienstleistungsempfanger und/oder Kunden; diese Verantwortung kann Personaldienstleistungen, Beratung, Anleitung
oder Unterstitzung sonstiger Art und jene Falle umfassen, in denen moglicherweise der Aspekt der Vertraulichkeit zu
beachten ist, z.B. als Folge der physischen, psychischen, sozialen, wirtschaftlichen und umgebungsbedingten Umstande
der beteiligten Personen oder ihrer Gesundheit und Sicherheit.

Verantwortung fiir die Ausstattung, wie beispielsweise Gerate, Gebdude, Informationssysteme, Daten, Inventar und
Sicherheitsanlagen: Hier wird die direkte Verantwortung einer bzw. eines Beschéaftigten fir die Ausstattung, die Art
ihrer oder seiner Verantwortung im Hinblick auf Schutz, Vertraulichkeit und Sicherheit sowie die Art und der Umfang
ihrer oder seiner Verantwortung im Hinblick auf Wartung und Instandsetzung, Auftrage, Beschaffung und Erneuerung,
Planung, Management, strategische Planung usw. bewertet. Dabei wird beriicksichtigt, wie die Verantwortung auf
mehrere Beschaftigte verteilt ist. AuBerdem werden Haufigkeit und Ausmal dieser Verantwortung sowie der Wert der
betreffenden Ressourcen bewertet. Die Verantwortung der bzw. des einzelnen Beschéftigten fiir Beratung und/oder
strategische Planung in Bezug auf die betreffenden Punkte flieRt ebenfalls in die Bewertung mit ein.

Belastung:

Psychische/emotionale Belastung: Dies bezieht sich auf Stellen, bei denen eine Beschéftigte oder ein Beschaftigter als
Folge der Arbeit unter emotionaler Belastung stehen kann, das heilt, wenn die Beziehungen zu oder die Arbeit mit
anderen Menschen dazu fiihrt, dass sie oder er unter emotionale Belastung oder emotionalen Druck gerat; die oder der
Beschaftigte ist aus ihrem bzw. seinem seelischen Gleichgewicht gebracht, sie oder er fiihlt Kummer oder Wut oder
Hilflosigkeit aufgrund der Umstande. Die Art der Tatigkeiten in dieser Stelle muss objektiv untersucht werden. Zu
beriicksichtigen ist die Ursache, die Wurzel der emotionalen Belastung; auBerdem ist zu beachten, dass einzelne
Beschaftigte, die regelmaRig emotionaler Belastung ausgesetzt sind, lernen konnen, ,, damit umzugehen”, und keinerlei
Anzeichen fur die emotionale Belastung zeigen, unter der sie stehen. Dies kann auch fiur wiederholte/andauernde
Belastungen aufgrund einzuhaltender Projekttermine oder durch Erfolgsdruck gelten.

Physische Belastung: Hierbei wird bewertet, ob eine Stelle kdrperliche Anstrengungen erfordert, ob eine oder ein
Beschaftigter Ausdauer und Muskelkraft benétigt, um die mit der Stelle verbundenen Aufgaben zu bewaltigen, und wie
oft und in welchem Umfang dies erforderlich ist. Beriicksichtigt werden verschiedene Arten korperlicher
Anstrengungen.



IST 85:2012

¢ Arbeitsbedingungen, z.B. Arbeitsumgebung und Arbeitsdruck:

e Hierbei werden Arbeitsbedingungen bewertet, die aufgrund der Arbeitsumgebung oder der Zusammenarbeit mit
anderen Menschen als unangenehm, unerfreulich, abstoBend oder gefdhrlich angesehen werden kénnen,
beispielsweise durch Staub, Schmutz, Verunreinigungen, unnatirliche Temperaturen oder Temperaturschwankungen,
hohe Feuchtigkeit, Larm, Vibrationen, Dampf, Gerliche oder unhygienische Zustande, verursacht durch Menschen,
Wetter, Stérungen oder Isolation. Darliber hinaus wird das Erkrankungs- oder Verletzungsrisiko bewertet, das durch die
Ndhe zu oder den Kontakt mit giftigen Substanzen, Krankheiten, Maschinen oder anderen Umgebungsfaktoren
entsteht. Gleiches gilt fiir das Risiko von Missbrauch, Aggression und Gewalt, wo flir Beschiftigte eine
Verletzungsgefahr durch andere Menschen besteht. Berticksichtigt wird, wie oft und wie lange eine Beschaftigte bzw.
ein Beschaftigter unter derartigen Bedingungen arbeiten muss und wie die Unannehmlichkeiten beschaffen sind.
Bewertet werden die Faktoren, bei denen es sich um unvermeidbare und wesentliche Aspekte der Arbeit handelt. Stets
wird dabei vorausgesetzt, das Gesundheits- und Sicherheitsbestimmungen und -vorschriften eingehalten werden.

Bei kleineren Organisationen mit einfacher Tatigkeit und wenigen Stellen, die diese Methode anwenden mochten, reicht es
moglicherweise aus, vier bis sechs Kriterien auszuwahlen, die die wichtigsten Anforderungen aller Stellen in der
Organisation beschreiben. Bei einer Organisation mit einem sehr breiten Tatigkeitsfeld und vielfdltigen Stellen sind
wahrscheinlich weitere Kriterien erforderlich, um die Hauptanforderungen dieser Stellen widerzuspiegeln.

Hat die Organisation die Kriterien und deren Gewichtung bezogen auf die Aktivitdten der Organisation bestimmt, missen
die unterschiedlichen Anforderungsniveaus innerhalb der einzelnen Kriterien festgelegt werden. Bei einer Stelle kann ein
niedrigeres Bildungsniveau erforderlich sein (Hochschulreife/Sekundarschulabschluss), wahrend eine andere Stelle einen
Universitatsabschluss oder sogar einen hoheren akademischen Grad erfordert. Dazwischen gibt es moglicherweise Stellen,
die eine Berufsausbildung oder umfangreiche Erfahrungen auf einem bestimmten Fachgebiet voraussetzen. In diesem
Zusammenhang wird jedes einzelne der ausgewahlten Kriterien Gberprift, und die Anforderungen werden im Hinblick auf
die Stellen detailliert beschrieben. Haufig kann sich die Unterscheidung zwischen Anforderungen hinsichtlich kognitiver
Fahigkeiten, Anforderungen beziglich einer Verantwortung fir Menschen und Anforderungen in Bezug auf
Arbeitsbedingungen als sehr kompliziert erweisen, da man sich dabei sowohl auf schwierige Arbeitsbedingungen, wie die
Instandsetzung von hohen Pylonen, als auch auf Belastungen und Stress verursachende Umstdande beziehen kann. Man
kann wie folgt mit der Beschreibung der Anforderungen fur die einzelnen Kriterien beginnen: ,keine Anforderungen”,
,geringe Anforderungen”, ,mittlere Anforderungen®, ,hohe Anforderungen” und ggf. ,,sehr hohe Anforderungen”.

Es sei darauf hingewiesen, dass das folgende Beispiel, einschlieBlich der Punkte in den Tabellen, nur der Erlauterung der
Methode dient.

Beispiel 1: Stelleneinstufung und Kriterien in einer kleineren Organisation

Ein kleines Ladengeschaft mit drei Beschaftigten verkauft modische Kleidung. Es gibt zwei verschiedene Stellen: zwei
Beschiftigte sind fiir das Bedienen der Kunden zustidndig, wahrend eine dritte Beschaftigte oder ein dritter Beschaftigter fur
den Einkauf und die Finanzen verantwortlich ist. Fiir den Dienst am Kunden sind Sprachkenntnisse und Erfahrung in dem
betreffenden Bekleidungsbereich (Kenntnisse), Verantwortung (Erhalt von Geld) und gute kommunikative Fahigkeiten
erforderlich. Die andere Stelle erfordert ein hoheres MaRR an Kenntnissen (Betriebswirtschaft), kognitive Fahigkeiten
(Finanzen), eigenstandiges/unabhéngiges Handeln (Einkauf) und gréRere Verantwortung. Diese Anforderungen missen
genau definiert werden, d.h., was sind geringe oder hohe Anforderungen in Bezug auf Kenntnisse und andere Kriterien.
Sodann kdnnen die Anforderungen abgestuft werden, um einen einfachen Uberblick iiber die Anforderungen und Stellen zu
erhalten.

Tabelle B. 11 — Beispiel 1

Beispiel 1: Kenntnisse Verant- Unabhzngigkeit Kognitive Kommunikative Gesamtpunkt-

Modegeschaft wortung Fahigkeiten Fahigkeiten zahl (max. 100)
Verkaufer/-in 10 5 5 5 15 40
Leiter/-in
Einkauf/Finanzen 30 20 8 8 15 81
Bemerkungen:
Geringe Anforderungen 10 5 2 2 5 24
Mittlere Anforderungen 20 10 5 5 10 50
Hohe Anforderungen 30 15 8 8 15 76
sehr hohe 40 20 10 10 20 100
Anforderungen

Die vorstehende Stelleneinstufung und die genannten Kriterien dirften diese spezielle Organisation angemessen
widerspiegeln, die Definitionen der einzelnen Kriterien und die Anforderungen innerhalb jedes Kriteriums sind jedoch noch
weiter zu prazisieren.
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Nachstehend wird ein zweites Beispiel fir die Stelleneinstufung und die Kriterien in einer Organisation mit Uber zehn
Beschaftigten angefiihrt:

Beispiel 2: Stelleneinstufung und Kriterien in einer Kfz-Reparaturwerkstatt (4 verschiedene Stellen und 11 Beschiiftigte)

Eine Kfz-Reparaturwerkstatt hat elf Beschaftigte: eine(n) Geschaftsfiihrer/-in, eine(n) Leiter/-in fir Einkauf und Finanzen,
eine Empfangsperson und acht Kfz-Mechaniker/innen, d.h. vier verschiedene Stellen. Die Anforderungen an die Leiterin
bzw. den Leiter flr Einkauf und Finanzen sind die gleichen wie in Beispiel 1. Es wird davon ausgegangen, dass die Kfz-
Mechaniker/innen eine abgeschlossene Berufsausbildung und entsprechende Qualifikationen (Kenntnisse) vorweisen
missen und eine grofRe Verantwortung tragen; die Anforderungen an ihre kognitiven Fahigkeiten sind ebenfalls erheblich
und sie mussen bei ihrer Arbeit groRe Unabhangigkeit/Eigenstandigkeit und Eigeninitiative beweisen. Die Person am
Empfang muss Uber einige Kenntnisse, insbesondere Erfahrung, Verantwortung (Entgegennehmen von Zahlungsmitteln,
Vornehmen von Reservierungen) und kognitive Fahigkeiten sowie umfangreiche kommunikative Fahigkeiten verfiigen.
Moglicherweise benétigt die Person am Empfang die gleichen Kenntnisse wie die Mechaniker/innen. Die Geschéftsfiihrerin
bzw. der Geschaftsfiihrer soll in allen Kriterien hohe Anforderungen erfiillen, obwohl dies nicht generell der Fall sein muss.
Bei diesem Beispiel miissen Definitionen fiir die Anforderungen innerhalb der einzelnen Kriterien erarbeitet werden, die
nachstehende Tabelle ist jedoch genauso einfach konzipiert wie die in Beispiel 1:

Tabelle B.12 — Beispiel 2

Kfz-Re:ae::f;?':Nze.rkstatt Kenntnisse Verantwortung | Unabhéngigkeit F;:;ggrl‘(:li‘tleen Ko;;;:::'?el:(tae:ve Gesamt
Geschiftsfiihrer/-in 40 20 10 10 20 100
Leiter/-in

Einkauf/Finanzen 30 15 8 8 15 76
Person am Empfang 20 10 5 5 15 55
Kfz-Mechaniker/-in 20 10 8 5 5 48
Bemerkungen:

Geringe Anforderungen 10 5 2 2 5 24
Mittlere Anforderungen 20 10 5 5 10 50
Hohe Anforderungen 30 15 8 8 15 76
sehr hohe 40 20 10 10 20 100
Anforderungen

Bei beiden oben genannten Beispielen wird davon ausgegangen, dass nur finf Kriterien ausreichen, um die Anforderungen
der jeweiligen Stelle wiederzugeben. Es ist zu beachten, dass zum einen die Anzahl der Kriterien nicht von vornherein
festgelegt werden sollte und dass zum anderen die ausgewdhlten Kriterien die Anforderungen nicht unbedingt optimal
beschreiben. Somit konnten in einer Kfz-Reparaturwerkstatt zum Beispiel auch korperliche Belastungen und die
Arbeitsbedingungen von Bedeutung sein. Daher missen die einzelnen Kriterien sorgfiltig festgelegt und die Anforderungen
innerhalb jedes Kriteriums definiert werden.

Das Modegeschift ist ein Arbeitsplatz, an dem wahrscheinlich die meisten oder sogar alle Beschéftigten weiblich sind, und
es ist gleichermalien wahrscheinlich, dass in der Kfz-Reparaturwerkstatt ausschlielich Manner arbeiten. In Organisationen,
in denen sowohl Manner als auch Frauen arbeiten, ist besonderes Augenmerk darauf zu legen, dass alle Kriterien, die fir
typische Mannerberufe und fir typische Frauenberufe am jeweiligen Arbeitsplatz relevant sind, besonders sorgfaltig
festgelegt werden.

Beispiel 3: Stelleneinstufung und Kriterien in einer Baufirma (7 verschiedene Stellen und 15 Beschdftigte)

Das folgende Beispiel einer Baufirma mit 15-kdpfigem Personal macht die Bedeutung dieses Faktors deutlich. Das Beispiel
umfasst einen vielfaltigen Stellen-Mix — von allgemeinen Biiro-Jobs bis zu komplexen Stellen fiir Fachkrafte. Wir gehen von
sieben verschiedenen Stellen aus (siehe nachstehende Tabelle). ErfahrungsgemaR ist es oft sehr schwierig, Biliro-Jobs
einzustufen und voneinander zu unterscheiden. Haufig wechseln die Aufgaben zwischen den Einzelpersonen, und die
Zustandigkeiten sind oft nicht klar definiert. Daher ist es zu Beginn der Stelleneinstufung wichtig, die Stellen im Biro
besonders genau zu untersuchen und dabei zu berticksichtigen, dass diese Stellen sehr vielfiltig sein kdnnen.

Die Baufirma hat fiinfzehn Beschéftigte: einen Generaldirektor, eine Geschaftsfihrerin, drei Ingenieure (darunter eine
Frau), eine Beraterin, 6 Schreiner (darunter eine Frau), zwei Sekretdrinnen und einen Fahrer. Gegeniiber dem vorherigen
Beispiel ist das Kriterium Verantwortung in Unterkriterien unterteilt. Es ist davon auszugehen, dass im Hinblick auf
Kenntnisse, Eigeninitiative und kognitive Fahigkeiten an Fihrungskrafte und Experten/Expertinnen sehr hohe
Anforderungen und an Berater in dieser Hinsicht ebenfalls hohe Anforderungen gestellt werden, die Anforderungen in
Bezug auf andere Kriterien, mit Ausnahme der kommunikativen Fahigkeiten gegentiber Kunden, jedoch geringer sind. Als
Schreiner/-in muss man berufliche Kompetenzen und Erfahrung mitbringen, groBe Eigeninitiative zeigen und groRe
Verantwortung fir die Ausstattung Gbernehmen. Die Arbeit als Schreiner/-in setzt bestimmte Erfordernisse im Hinblick auf
physische Anforderungen und Arbeitsumgebung voraus. Die Arbeit als Sekretdr/-in stellt hohe Anforderungen an
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kommunikative und physische Fahigkeiten. Die nachstehende Tabelle gibt einen groben Uberblick iiber die Wechselwirkung
von Kriterien und Stellen:

Tabelle B.13 - Beispiel 3
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Generaldirektor/-in 1 0 36 8 8 3 8 8 8 5 8 92
Geschaftsfuhrer/in 0 1 36 9 9 3 6 6 5 5 8 87
Experte/Expertin 2 1 36 6 9 3 3 3 3 3 5 71
Berater/-in 0 1 26 6 6 3 3 3 3 3 5 58
Schreiner/-in 5 1 16 5 5 9 0 3 6 8 3 55
Sekretar/-in 0 2 8 3 5 5 0 0 3 5 6 35
Fahrer/-in 1 0 8 3 3 7 0 0 5 5 5 36
Bemerkungen:
Geringe Anforderungen 8 3 3 3 3 3 3 3 3 32
Mittlere Anforderungen 16 5 5 5 5 5 5 5 5 56
Hohe Anforderungen 26 6 6 6 6 6 6 6 6 74
Sehr hohe Anforderungen 36 8 8 8 8 8 8 8 8 100

Beispiel 3 zeigt, dass besonders bedacht werden muss, ob die Kriterien die Anforderungen beschreiben, die tatsachlich an
typische Frauenstellen in dieser Organisation gestellt werden, wobei es sich um die Stellen einer Expertin bzw. Ingenieurin,
einer Beraterin und von zwei Sekretdrinnen handelt. Es muss beispielsweise untersucht werden, ob die Experten- und
Berater-Stellen nicht eigentlich gleich(wertig) sind. In diesem Fall muss sorgfaltig geprift werden, ob die Stellen dieser vier
weiblichen Beschaftigten nicht zusammen in zwei Stellen eingestuft werden sollten, und zwar auf der Grundlage der
betreffenden Anforderungen und der Kriterien der Organisation.

Beispiel 4: Stelleneinstufung und Kriterien in einem Pflegeheim (13 verschiedene Stellen und 121 Beschdftigte)

Ein Pflegeheim, das als typischer ,Frauen-Arbeitsplatz“ gelten kann, diirfte in vielerlei Hinsicht andere Anforderungen
aufweisen, als dies in den vorherigen Beispielen der Fall war. Lassen Sie uns davon ausgehen, dass das Pflegeheim 13
verschiedene Stellen und 121 Beschéftigte hat, davon 14 Manner und 107 Frauen. Die Stellen verteilen sich wie folgt:
Leitung (Frau), Pflegeleitung (Frau), Arzt/Arztin (Frau) in Teilzeit, Krankenschwester/-pfleger (ein Mann und 9 Frauen),
Physiotherapeut/-in (Mann), Krankenpflegehelfer/-in (2 Manner und 18 Frauen), Sozialassistent/-in (ein Mann und 7
Frauen), Beschiftigte mit Pflegeaufgaben (7 Manner und 64 Frauen), Koch/Kéchin (Mann und Frau), Kichenhelfer/-in
(Frau), Reinigungskraft (zwei Frauen), Hausmeister/-in (Mann) und Sekretar/-in (2 Frauen). Es ist davon auszugehen, dass an
die Heim- und die Pflegeleiterin, die Arztin, den Krankenpfleger und die Krankenschwestern sowie an den
Physiotherapeuten hohe Anforderungen im Hinblick auf ihre Kenntnisse, kognitiven Fdhigkeiten und
Verantwortungsbereiche, jedoch in Bezug auf andere Kriterien, abgesehen von ihren kommunikativen Fahigkeiten,
geringere Anforderungen gestellt werden. Die Stellen der Krankenpfleger und Krankenschwestern, des Physiotherapeuten,
der Krankenpflege-Helfer und -Helferinnen, des Sozialassistenten und der Sozialassistentinnen, der Beschaftigten mit
Pflegeaufgaben, der Beschaftigten in der Kiiche und der Reinigungskrafte stellen physische Anforderungen. Die Arbeit der
Sekretarinnen beinhaltet hohe Anforderungen z.B. an deren kommunikative und physische Fahigkeiten. Die nachstehende
Tabelle gibt einen ungefahren Uberblick iber die Wechselwirkung zwischen Kriterien und Stellen:
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Tabelle B.14 — Beispiel 4
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Leitung 0 1 37 8 8 3 8 8 8 8 8 5 101
Pflegeleitung 0 1 37 8 8 3 8 8 6 6 5 5 94
Arzt/Arztin 0 1 37 8 8 5 6 8 3 3 3 5 86
Krankenschwester/-pfleger 1 9 26 7 8 5 6 8 3 3 3 5 74
Physiotherapeut/-in 1 0 26 7 6 6 6 8 3 3 3 5 73
Koch/Kéchin 1 1 16 5 5 5 6 5 6 3 5 8 64
Krankenpflegehelfer/-in 2 18 16 5 6 5 5 5 3 3 5 5 58
Sozialassistent/-in 1 7 16 5 6 3 3 5 3 3 5 5 54
Beschafti -
eschaftigte mit 7 | e4a | 12| 5 | 6 | 3|3 |5 | 3|3 |5 | 5 |50
Pflegeaufgaben
Sekretar/-in 0 2 8 5 6 6 3 6 3 3 3 5 48
Kichenhelfer/-in 0 1 8 3 3 6 5 5 3 3 5 6 47
Hausmeister/-in 1 0 8 3 5 5 5 3 3 3 5 6 46
Reinigungskraft 0 2 8 3 3 6 3 3 3 3 5 6 43
Gesamt 14 107
Geringe Anforderungen 8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 35
Mittlere Anforderungen 16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 61
Hohe Anforderungen 26 6 6 6 6 6 6 6 6 6 80
Sehr hohe Anforderungen 37 8 8 8 8 8 8 8 8 8 109

Nach der Auswahl der Kriterien und der Definition der Anforderungen fiir die einzelnen Kriterien, d.h., was die
Einordnungen ,geringe Anforderungen®, ,mittlere Anforderungen”, ,hohe Anforderungen” und ,sehr hohe
Anforderungen” bedeuten, und nach der Festlegung der relativen Gewichtung der Kriterien ist es Zeit, all diese Punkte, ggf.
einschlieRlich der Definitionen und Begriindungen, zu dokumentieren.

B.4 Priifen der Stelleneinstufung einer Organisation

Nach erfolgter Stelleneinstufung ist es wichtig zu prifen, ob diese auf objektiven Kriterien beruht, d.h. zu bestatigen, dass
sie keine unmittelbaren oder mittelbaren geschlechtsspezifischen Benachteiligungen beinhaltet und dass die Kriterien
definiert und begriindet sind. Hiermit wird festgestellt, ob die Regelungen der Norm, wie in den Nummern 4.5.1 und 4.5.2.
festgelegt, beachtet wurden. Es sei nachdriicklich darauf hingewiesen, dass die Uberpriifung der Stelleneinstufung im
Hinblick auf die Einhaltung der oben genannten Anforderungen einen unverzichtbaren Bestandteil der Verfahrensregeln
darstellt (siehe Nummer 4.5.2.).

Erstens ist es angebracht, eine bestimmte Auswahl von Stellen dahingehend zu untersuchen, ob die Stelleneinstufung zu
der Schlussfolgerung fiihrt, dass von Frauen durchgefiihrte Arbeiten systematisch unter den von Mannern ausgefiihrten
Arbeiten eingestuft werden. Wenn dies der Fall ist, stellt sich die Frage, ob die ausgewdhlten Kriterien méglicherweise nicht
alle Anforderungen widerspiegeln, die die Arbeitsstellen an die Beschaftigten stellen, zumindest was die von Frauen
ausgefiihrten Arbeiten anbetrifft. Es muss erneut untersucht werden, ob es Griinde fiir eine Uberpriifung der ausgewéhlten
Kriterien, ihrer relativen Gewichtung und/oder die Gewichtung innerhalb der einzelnen Kriterien gibt, um festzustellen, dass
die Stelleneinstufung als solche keine unmittelbare oder mittelbare Benachteiligung zur Folge hat.

Zweitens ist es wichtig zu Uberprifen, ob die Kriterien, ihre relative Gewichtung und ihre Gewichtung innerhalb der
einzelnen Kriterien schlissig definiert sind, sodass sie weder unmittelbare noch mittelbare geschlechtsspezifische
Benachteiligungen nach sich ziehen. Im Laufe des Prozesses kénnen Daten aufgetaucht sein, die zu Anderungen der
Definition von Kriterien, ihrer relativen Gewichtung oder ihrer Gewichtung innerhalb jedes einzelnen Kriteriums gefihrt
haben. Es ist zu priifen, ob derartige Anderungen mit der Entgeltgleichheitspolitik der Organisation im Einklang stehen und
ob sie eine Uberpriifung der Kriterien selbst oder der ihnen zugrunde liegenden Begriindungen erfordern.
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Drittens ist zu prifen, ob die gesamte Dokumentation dem bei der Stelleneinstufung verwendeten Verfahren entspricht.

Da sich Stellenanforderungen dndern kénnen, bedarf die Stelleneinstufung von Organisationen der stindigen Uberpriifung.
Daher erfordern auch neue Herstellungstechnologien wie etwa neue Produkte bzw. Dienstleistungen sowie
organisatorische Verdnderungen und neue Tatigkeitszuordnungen méglicherweise eine Uberpriifung der Kriterien, ihrer
Gewichtung und der Stelleneinstufungen in Organisationen. Bei der Durchfiihrung der Stelleneinstufung ist fortlaufend zu
Uberpriifen, ob die Beschaftigten bezogen auf ihr Entgelt tatsdchlich die Stellen ausiben, in die sie eingestuft sind. Die
Norm gibt eindeutige Anforderungen fir eine kontinuierliche Aktualisierung der Verfahren vor (siehe Punkt 4.3.1 sowie
andere Abschnitte der Norm).

B.5 Verbinden der Stelleneinstufung mit der Entgeltfestlegung
Festlegung des Entgelts und anderer Beschdftigungsbedingungen:

Sobald die Stelleneinstufung erfolgt ist, gelten bestimmte Grundsatze fiir die Festlegung des Entgelts. Bei Stellen, die
zusammen eingestuft sind, d.h. bei Stellen mit gleicher oder gleichwertiger Arbeit, wird von gleichen Entgelten und
Beschaftigungsbedingungen ausgegangen. In diesem Zusammenhang bedeutet gleiche Bezahlung, dass die Entgelte fir
Frauen und Manner auf gleiche Weise festgelegt werden und dass die Richtlinien, auf deren Grundlage die Bezahlung
bestimmt wird, keinerlei Entgeltbenachteiligung beinhalten. Dies bedeutet jedoch nicht zwangslaufig, dass diejenigen
Beschiftigten, die Stellen innehaben, die zusammen eingestuft sind, automatisch die gleiche Entgeltzahlung erhalten. Das
Entgeltfestlegungssystem der Organisation kann Bestimmungen enthalten, die beispielsweise Berufserfahrung oder andere
personliche Faktoren oder Gruppenfaktoren auf bestimmte Art und Weise anerkennen; wenn dies jedoch der Fall ist, muss
geklart werden, welche objektiven Kriterien dabei angewendet werden.

29



IST 85:2012

Anhang C

(zu Informationszwecken)
Leitlinien fiir die Erstellung von Entgeltanalysen

C1 Einfliihrung

Der vorliegende Anhang befasst sich mit Entgeltanalysen, wie sie von der Norm flr Entgeltgleichheit gefordert werden. Das
Ziel des Anhangs besteht darin, Organisationen bei der Durchfiihrung von Entgeltanalysen zu unterstitzen. Er umfasst ein
Beispiel flr ein Verfahren, anhand dessen die fiir eine Entgeltanalyse erforderlichen Tatigkeiten schrittweise ausgefiihrt
werden kdnnen und das zwei Varianten aufzeigt, die bei der Entgeltfestlegung in einer Organisation von unterschiedlichen
Annahmen ausgehen.

Zur Bestimmung von Entgeltunterschieden miissen die bei der Entgeltfestlegung angewendeten Faktoren untersucht
werden. Eine Organisation muss verstehen, welche Einfliisse in ihrer Umgebung Auswirkungen auf die Festlegung des
Entgelts haben. Zu den externen Faktoren, die die Entgeltfestlegung beeinflussen, zahlen zum Beispiel Gesetze, Regelungen,
geltende Tarifvereinbarungen und die Entwicklung der Léhne und Gehdlter am Arbeitsmarkt. Die Entgeltpolitik einer
Organisation gibt vor, welche Kriterien bei der Entscheidung liber das Entgelt, wie bereits in Abschnitt 2 der Norm erlautert,
angewendet werden. Bei Tarifvereinbarungen haben die Stelle, Fachwissen, Beschaftigungsdauer/Berufserfahrung, Alter
und Ausbildung unter anderem den groBten Einfluss auf die Entgeltfestlegung. Es sei darauf hingewiesen, dass sich
Tarifvereinbarungen zwischen Gruppen/Einzelpersonen, die unterschiedlichen Gewerkschaften angehdren, voneinander
unterscheiden kénnen. Prazedenzentscheidungen von Gerichten zeigen, dass die Tatsache, dass eine Frau und ein Mann auf
der Grundlage von unterschiedlichen Tarifvertragen beschéaftigt sind, keine Rechtfertigung fiir geschlechtsspezifische
Entgeltunterschiede darstellt. Daher ist es wichtig, sich einen Uberblick iber méglichst viele Faktoren zu verschaffen, die
das Entgelt beeinflussen, um moglichst genaue Messungen von Entgeltunterschieden zu erhalten, um zu erldutern, was auf
begriindete und objektive Weise erklart werden kann, und um einen Plan zur Korrektur von nicht erklarbaren
Entgeltunterschieden zu erstellen. Damit wird sichergestellt, dass Entgeltunterschiede geklart und objektiv sind.

C.2 Messungen und Daten

Es ist wichtig, Daten zu allen Kriterien zu erheben, die fiir die Entgeltfestlegung der Organisation von Bedeutung sind, um
Entgeltunterschiede besser messen zu koénnen. Je besser und genauer die Informationen gespeichert werden, umso
einfacher gestaltet sich die Analyse und Uberpriifung der Daten. Personal- bzw. Entgeltsysteme liefern nicht immer
detaillierte Aufzeichnungen Uber Begriindungen fiir die Grundgehaltseinstufung noch fir Zusatzzahlungen aufgrund
personlicher Fahigkeiten einer bzw. eines Beschaftigten, und daher empfiehlt es sich, z.B. in Excel Dokumente zu erstellen,
um derartige Informationen zu verwalten und bei Anderungen zu aktualisieren. Dies gilt fiir groBe und kleine
Organisationen. Sind die Dokumente Ubersichtlich geordnet und die Grundlagen fiir eine Umsetzung der Norm fir
Entgeltgleichheit gut durchdacht, so erleichtert dies die praktische Umsetzung und erspart spater viel Arbeit.

Nachfolgend ist ein Beispiel fur Informationen aufgefiihrt, die eine Organisation als Kriterien fiir die Entgeltfestlegung
nutzen konnte und deren Erhebung daher fir die Durchfiihrung von Entgeltanalysen vorteilhaft ware:

Name ID-Nummer
Geschlecht
Alter
Personliche Faktoren Beurteilung durch Fiihrungskraft
Stelle Jobklasse ' Organisation
Wert/relative Gewichtung Organisation
Stellenbezeichnung Tarifvereinbarung/Organisation
Beschaftigungsdauer Tarifvereinbarung/Organisation
Ausbildung Tarifvereinbarung/Organisation
Art der Beschaftigung Tarifvereinbarung/Organisation
Vollzeit/Teilzeit Beschiftigungsvertrag
Entgelt Tarifvereinbarung/Organisation
Beschaftigungsbedingungen Organisation
Messbare Faktoren Arbeitszeit Messung
Produktivitat/Leistung Messung

1) Siehe das von Statistics Iceland verwendete Entgelt-Einstufungssystem {STARF95
2) Existiert eine relative Bewertung wie bei einem Einstufungssystem, siehe Anhang B.

30



IST 85:2012

Eine Organisation muss fir sich entscheiden, ob die oben genannten Faktoren fir sie wichtig sind. Die bei einer
Entgeltanalyse gemessenen Faktoren missen die Entgeltgleichheitspolitik der Organisation und die Kriterien widerspiegeln,
auf die die Organisation bei der Festlegung der Lohne und Gehélter besonderen Wert legt. Ein entscheidendes Kriterium
sind die Arbeitsbedingungen, wenn die Arbeitszeit von Beschéaftigten unterschiedlich ist und auch wenn einige
Beschaftigtengruppen auRerhalb der taglichen Normalarbeitszeit (bei Tag) oder in Schichten arbeiten. Darliber hinaus ist
eine Zeiterfassung erforderlich, wenn Uberstunden nach der Uhr bezahlt werden.

Es hangt von der Festlegung der Entgelte ab, ob die Entgeltzusammensetzung bei der Analyse eine Rolle spielt, wenn jedoch
Aufzeichnungen (iber die einzelnen Entgeltbestandteile gefiihrt werden, lassen sich unterschiedliche Entgelte fir gleiche
oder gleichwertige Arbeit leichter erkldren. Fir Zusatzzahlungen aufgrund von persoénlichen Faktoren, wie etwa Leistung,
Eigeninitiative und Zusatzausbildung, muss eine Organisation entsprechende Kriterien festlegen. Fiir diese Faktoren
benétigt die Organisation eine Bewertungsskala, um alle Beschaftigten unabhangig von ihrem Geschlecht gleich beurteilen
zu konnen. Gleichermallen muss die Organisation ggf. Kriterien fiir Gruppenfaktoren festlegen.

In Tarifvereinbarungen wird das Entgelt normalerweise in folgende Faktoren aufgeschlisselt:

o Normalarbeitszeit (Tagarbeit), Entgelt flr feste Arbeitszeiten am Tag. Bezahlung fiir personliche Faktoren kann in der
Normalarbeitszeit enthalten sein.

. Uberstunden, Entgelt fiir Arbeit auRerhalb fester Arbeitszeiten am Tag.

o Zuschlag, z.B. ein Schichtzuschlag zuséatzlich zur Tagarbeit, wenn Tagarbeit auferhalb der normalen taglichen
Arbeitszeit ausgefiihrt wird, oder ein Zuschlag fir geplante Bereitschaftszeiten.

. Bezahlte Aufwendungen, z.B. Telefonkosten, Birokosten.

o Sonstige Entgelte, z.B. Pauschalzahlungen, Bonuszahlungen, Akkordarbeit, Zusatzzahlungen oder Bezahlung fiir
personliche oder Gruppenfaktoren.

Bei der Untersuchung der Beschéftigungsbedingungen sind auch andere Bedingungen als die Entgeltzahlungen zu
bericksichtigen, wie zum Beispiel:

o Telefone

o Heimnetzanschluss

o Fahrzeuge

o Zusatzbeitrage zu einem privaten Rentenfonds.

Cc3 Analyse

Die Entgeltanalyse einer Organisation muss jede ungeklarte Entgeltdifferenz zwischen den Geschlechtern aufdecken. Daher
ist es wichtig, Entgeltunterschiede anhand der Faktoren zu messen, die die Lohne oder Gehélter beeinflussen. Bei der
Umsetzung der Norm fiir Entgeltgleichheit wird davon ausgegangen, dass bereits eine Entgeltanalyse durchgefiihrt wurde.
Eine Organisation kann das fiir sie geeignete Verfahren wdhlen, um zu belegen, dass ihre Entgeltentscheidungen
geschlechtsneutral und objektiv sind. Zur Bestimmung von Entgeltunterschieden wird in der Regel die Methode der
kleinsten Quadrate (lineare Regressionsanalyse) angewendet. Sodann werden die Entgelte normalerweise in eine
logarithmische Skala umgewandelt, aus der der proportionale Entgeltunterschied zwischen verschiedenen Gruppen
hervorgeht. Es empfiehlt sich, eine neutrale Person oder Stelle mit der Durchfiihrung dieser Untersuchung zu beauftragen;
wichtig ist jedoch, dass samtliche Daten vorliegen, damit alle Faktoren, die die Lohne und Gehdlter beeinflussen,
berlcksichtigt und dadurch Nichtkonformitaten isoliert werden kdnnen, die die Organisation beheben muss, um eine
Zertifizierung zu erlangen. Eine derartige Untersuchung ist vor allem fiir groBe Organisationen geeignet, ersetzt jedoch nicht
ein Audit der Entgelte von Einzelpersonen bzw. Gruppen, das anhand von Uberpriifungen, wie nachstehend beschrieben,
durchgefiihrt wird.

Mittels einer Analyse von Durchschnittslohnen und -gehéltern werden proportionale Entgeltunterschiede innerhalb einer
Organisation nicht so aufgezeigt wie durch die Methode der kleinsten Quadrate. Denn bei letzterer werden die Entgelte auf
der Grundlage der von der Organisation festgelegten Kriterien moglichst genau aufgeschlisselt. Ist der relative Wert von
Stellen bekannt, ist es wichtig, die Entgelte von Frauen und Mannern auf der Grundlage der Stellenbewertung und ggf.
zusatzlich geltender Faktoren wie Beschaftigungsdauer oder Alter zu analysieren. Zeigt sich ein Entgeltunterschied, missen
die betreffenden Falle untersucht und die Dokumente, auf denen die Entgeltfestlegung basiert, gepriift werden. Ferner ist
zu beurteilen, ob die Dokumente hinreichende Erklarungen fir die Entgeltunterschiede liefern, d.h. ob ein Kriterium
geschlechtsneutral ist und im Einklang mit dem Gleichberechtigungsgesetz steht. Ist dies nachweislich der Fall, sollte die
Erklarung im Analysedokument verzeichnet werden.

Sodann muss die Organisation nach der Umsetzung regelméaRige Audits durchfiihren. Idealerweise sollten diese Audits
mindestens einmal alle zwei Jahre erfolgen, abhdngig von der Personalfluktuation und der GréRe der Organisation.
Gewohnlich  werden Durchschnittslohne und -gehdlter gruppenweise (Stelleneinstufung, relative Einstufung,
Stellenbezeichnung, Beschaftigungsdauer und/oder Alter) in Verbindung mit den Medianwerten, dem hdchsten und dem
niedrigsten Entgelt untersucht. Diese Berechnungen kénnen ein den tatsachlichen Verhaltnissen entsprechendes Bild der
Entgelte und der Entgeltverteilung in der Organisation ergeben. In erster Linie sollten aber jene Faktoren Bericksichtigung
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finden, die Entgeltunterschiede in der Organisation bewirken. Die Entgeltfestlegung ldsst sich grob in folgende Kategorien

einteilen:

o Alle anderen Entgelte als Lohne oder Gehalter flr feste Arbeitszeiten am Tag, nachstehend als Zusatzzahlungen
(Uberstunden, Zuschlige, Reisekostenvergiitungen) bezeichnet, werden aufgrund durchgefiihrter Messungen (Zeiten,
gefahrene Kilometer) bezahlt. Lohne und Gehélter fiir feste Arbeitszeiten am Tag konnen Benachteiligungen
beinhalten, wahrend sich Entgeltunterschiede bei Zusatzzahlungen anhand von Messungen eindeutig belegen lassen.
In diesem Fall ist neben der Uberpriifung der Zusatzzahlungen auch die der Entgelte fiir Normalarbeitszeiten von
groBer Bedeutung, da Benachteiligungen in erster Linie bei der Ermittlung der Lohne und Gehalter fir
Normalarbeitszeiten auftreten. Daher ist es wichtig, alle Griinde fiir Zusatzzahlungen, d.h. Uhrzeiten und sonstige
Grinde dafiir, zu dokumentieren und die zugehdorigen Unterlagen aufzubewahren.

o Alle Beschaftigten sind aufgrund von Vertragen Uber Festlohne oder -gehéalter ohne Zusatzzahlungen aufgrund von
Messungen angestellt. In diesem Fall werden in Audits zur Uberpriifung der Entgelte die Gesamtléhne oder -gehilter
untersucht. Samtliche Entgeltunterschiede sind zusammen mit den Kriterien der Organisation festzuhalten. Ist die
Entgeltdifferenz zum Teil auf zusatzliche Arbeitsleistungen zurlickzufiihren, ist dies anhand von Messungen zu
belegen. Fir die Art und Weise, wie Entgeltentscheidungen getroffen und wie diese begriindet werden, sind
eindeutige Regeln erforderlich.

o Bezahlt eine Organisation einige Beschaftigte aufgrund von Messungen und andere aufgrund von Vertragen, miissen
samtliche Entgelte und ihre Zusammensetzung, bezogen auf die Jobklasse, untersucht werden, um etwaige
Benachteiligungen bei derartigen Entscheidungen festzustellen. Die Regel dirfte sein, dass innerhalb ein und
derselben Organisation je nach Beschaftigtengruppe unterschiedliche Beschaftigungsvertrage existieren. Derartige
Vereinbarungen diirfen keinerlei geschlechtsspezifische Benachteiligungen enthalten, und die Vereinbarungen sind
genauso zu begriinden und zu dokumentieren wie andere Entscheidungen.

Nachstehend werden zwei Varianten und unterschiedliche Entgeltzusammensetzungen angenommen. Die Organisation ist
dieselbe wie in Beispiel 3 zur Stelleneinstufung in Anhang B (Baufirma). Beim ersten Beispiel (Beispiel A) werden feste
Gesamtgehilter gezahlt. Beim zweiten Beispiel (Beispiel B) werden separate Zahlungen fiir Uberstunden, Zuschlige gemaR
den gemessenen Zeiten und in einigen Fillen auch Pauschalvergiitungen fiir Uberstunden angenommen. Bei Beispiel B fillt
die Erlduterung der Entgelte der Beschaftigten leichter, da hier die Transparenz groRer ist, sodass es einfacher ist, das
Entgelt zu begriinden und gegebenenfalls zu korrigieren.

Datenbestdnde:

Das Personalsystem der Organisation verwaltet und speichert Daten; diese sind jedoch nicht alle gleichermaRRen detailliert.
Daher ist es wichtig, Dateien mit zusatzlichen Informationen zu erstellen, die die Beschaftigungsbedingungen der
Mitarbeiter beeinflussen. Dazu zdhlen beispielsweise Informationen Uber Ausbildung (hierbei sowohl die fiur die
betreffende Stelle erforderliche Ausbildung als auch fiir die Stelle hilfreiche Zusatzausbildungen), Beschaftigungsdauer,
zusatzliche Vergltungen (z.B. in Form von Telefonen) und personliche Faktoren, die die Bezahlung beeinflussen.
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In Beispiel A wird von festen Gesamtlohnen und -gehaltern ausgegangen:

Tabelle C.2 — Beispiel A

IST 85:2012
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- B 5 o '3 = R X = =
000001-0000 | M 35 8 B.SC. 1 General- 94 100 6.773 Ja Ja
direktor
000001-0003 51 15 BA. 1 Geschafts- | o 100 6.417 Ja Ja
fuhrerin
000001-0002 M 44 7 M.Sc. 2 Ingenieur 70 100 4.349 Ja Ja
000001-0006 F 47 7 M.Sc. 2 Ingenieurin 70 90 3.672 Ja
000001-0007 | M | 46 5 B.Sc. 2 Berater 57 100 3.494 Ja
000001-0008 F 43 7 B.Sc. M.Sc. 2 Beraterin 57 100 3.708 Ja
000001-0005 | M | 54 10 Berufs- 3 Schreiner 48 100 2.339
ausbildung
000001-0010 | M | 31 3 Berufs- 3 Schreiner 48 100 2.103
ausbildung
000001-0011 | M | 33 2 Berufs- 3 Schreiner 48 100 2.103
ausbildung
000001-0012 | M 35 4 Berufs- 3 Schreiner 48 100 | 2.103
ausbildung
000001-0013 | M | 29 5 Berufs- 3 Schreiner | 48 100 2.246
ausbildung
000001-0014 F 34 4 Berufs- 3 Schreinerin | 48 100 | 2.103
ausbildung
000001-0001 F | 36 4 Sekretarinnen- 4 Sekretarin | 31 100 1.355
ausbildung
000001-0009 F 48 15 4 Sekretarin | 31 100 1.355
0000010004 | M | 39 3 Fuhrerschein fur| Berufs- | Fahrer 31 80 1.925 Ja
Berufsfahrer |ausbildung
Verhéltnis o
iy 87,99 %

Beispiel fiir ein Dokument mit Informationen, die auf der Grundlage von Daten aus Personalsystemen (iber Entgelte
zusammengestellt wurden, und mit weiteren Informationen, die in anderen Dokumenten aufSerhalb des Personalsystems

gespeichert waren.

* Angaben wurden in allen folgenden Tabellen von Kronen in Euro umgerechnet, Rundungsungenauigkeiten kénnen nicht

ausgeschlossen werden
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In Beispiel B wird von Einzelentgeltzahlungen ausgegangen. Uberstunden werden in manchen Fillen gemessen, in anderen
geschatzt (pauschal bezahlt):

Tabelle C.3 Beispiel B

Cc: 7
2 m
g ol % - < 9; g 5 c: (0] g '?' o (1]
o 5 Z oD |5 @ s 3m i & TR 52| 8 |
S a £ z S22 |z 8% SN 2alz 32 23 &5|28 2 3|3
¥ S 2 & = ®&& = a2 Too R |f % A2 825 3 3%
2 = || c o ~ 35 |9 T g # + 2 = || 35 |€ Y| =5 | &0 =
oo s 3 3 o S = O~ 5| T |5 9Y un c 0 o C | =
] o = |®a c o= 4 S 35 ST 0o |5 | 2 ® | &+ o P4 3 =]
=5 @ = -+ 0O o c 9 o N s c|a c = Q5 c o S o -+ o5
o J 7] 1) o [} =
g @ S 3 H 2R gS|g8 §m@ 33 ™3| F
(o S o, g | 2 o 2 -
= ] = o S Y
000001-0000| M| 35| 8 B.Sc. ii';ig'r 94| 100| 6.417 356 6773 |Ja | Ja
000001-0003| F | 51| 15 BA. Gf?rf:‘e"’rfi? 86| 100/ 6.060 356 6.417 |Ja | Ja
000001-0002| M | 44| 7 M.Sc. 2 | Ingenieur | 70 100 3.636 35 535 178 4349 | Ja| la
000001-0006| F | 47| 7 M.Sc. 2 | Ingenieurin | 70 90| 3.208 25 356 107 3.672 Ja
000001-0007 | M | 46| 5 B.Sc. 2| Berater |57 1000 3.173 | 20/ 321 3.494 Ja
000001-0008| F | 43| 7 B.Sc. M.Sc 2| Beraterin | 57 1000 5355 | 20/ 321 3.708 Ja
Berufs- .
0000010005 | M | 54 | 10| Lot 3 | Schreiner | 48 100 1.711 35 627 2339
Berufs- .
0000010010 | M |31 3 | L0t 3 | Schreiner | 48 100| 1.569 35 535 2.103
Berufs- .
0000010011 | M |33 | 2 | SO 3 | Schreiner |48 100| 1.569 35 535 2.103
Berufs- .
0000010012 | M |35 | 4 | GHAS 3 | schreiner |48 100| 1.569 35 535 2.103
Berufs- .
0000010013 | M |29 | 5 | SO" 3 | Schreiner |48 100/ 1.661 35 585 2.246
Berufs- L
000001-0014 | F |34 | 4 | Ghn 3 | schreinerin |48 100/ 1.569 35 535 2.103
000001-0001 | F |36 | 4 Se:;im::zn_ 4 | Sekretarin |31 100/ 1.176 | 15 178 1.355
000001-0009 | F |48 |15 4 | sekretarin |31 100| 1.176 1.355
000001-0004 | M |39 | 3 | Fuhrerschein | Berufsaus- |\ gy 801319 38 | 606 1.925 Ja
fur Berufsfahrer| bildung
Ver'cla/'Ft"'s 94,30 % 103,70% (58,67 % | 56,14 % | 133,33 % | 87,99 %

Beispiel fiir ein Dokument mit Informationen, die auf der Grundlage von Daten aus Personalsystemen (liber Entgelte
zusammengestellt wurden, und mit weiteren Informationen, die in anderen Dokumenten aufSserhalb des Personalsystems
gespeichert waren. Das Gesamtentgelt ist aufgeschliisselt in Normalarbeitszeit, Uberstunden, Zuschldge und
Reisekostenvergiitungen.

Schritt 1:

In Tabelle C.4 sind die durchschnittlichen Entgelte auf der Grundlage einer Vollzeit-(100 %)-Stelle berechnet. Zunachst
werden die Entgelte nach Jobklassen analysiert, und dann werden die durchschnittlichen Entgelte anhand einer noch
detaillierteren Aufschliisselung untersucht (siehe Tabelle C.5). In diesem Fall werden die Entgelte nach dem relativen Wert
analysiert; man kann aber auch eine detailliertere Einteilung vornehmen, zum Beispiel bezogen auf
Altersklassen/Beschaftigungsdauer. Dies hdngt unter anderem von der Anzahl der Beschaftigten am Arbeitsplatz ab. Bei
kleinen Arbeitsstatten ist eine detaillierte Aufschliisselung nicht erforderlich, da es hier relativ einfach ist, das Entgelt der
einzelnen Beschéftigten zu Gberprifen.
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Tabelle C.4 — Beispiel A: Durchschnittliches Gesamtentgelt, aufgeschliisselt nach Jobklassen, fiir

Vollzeitstellen

Gesamtentgelt | Gesamtentgelt | Verhaltnis
Jobklasse « Anmerkungen

von Mannern von Frauen F/M
1 6.773 6.417 94,74 %
2 3.921 3.894 99,3 %

Hier muss der Unterschied zwischen den Jobklassen 3

3 2.179 2.103 96,5 % und 4 geklart werden
4 2.406 1355 56,3 % E;f:jzt;lflcher Entgeltunterschied, der der Erklarung

Grobe Tabelle des durchschnittlichen Entgelts von Médnnern und Frauen nach Jobklassen. Dartiber hinaus ist das Verhdltnis
des Entgelts von Frauen zu dem von Mdnnern angegeben.

Bei einer Untersuchung der durchschnittlichen Entgelte von Frauen und Mannern nach Jobklassen zeigt sich, dass Frauen in
allen Fallen weniger als Manner verdienen. Dafiir missen, sofern vorhanden, Erklarungen bzw. Griinde gefunden werden;
ansonsten sind Ziele zur Korrektur dieses Entgeltunterschieds festzulegen. Bei oben aufgefiihrtem Beispiel erhalten Manner
in Jobklasse 4 eine héhere Bezahlung als der Durchschnitt der Beschaftigten in Klasse 3. Lasst sich dies nicht anhand einer
héheren (gemessenen) Arbeitsbelastung oder anderer objektiver Faktoren erkldren, muss der Entgeltunterschied behoben

werden.
Tabelle C.5 — Durchschnittliches Gesamtentgelt nach Jobklassen
Jobklasse Stellen- Gesam}entgelt Gesamtentgelt Anmerkungen
bewertung von Mannern von Frauen

1 9 6.773 Die Stellen in Klasse 1 unterscheiden sich in ihrer
Bewertung

1 86 6.417 | Dies erklart den Entgeltunterschied

) 70 4.350 4.080 Entgeltunterschied, de"r S|ch"n|cht mit der
Stellenbewertung erklaren lasst

) 57 3494 3708 Entgeltunterschied, de“r S|ch“n|cht mit der
Stellenbewertung erklaren lasst
Hier muss der groBe Entgeltunterschied zwischen

3 48 2173 2.103 den Jobklassen 3 und 4 geklart werden

4 31 2.406 1355 E;ZZ?IfICher Entgeltunterschied, der der Erklarung

Durchschnittliches Gesamtentgelt von Mdnnern
soweit verfiigbar.

und Frauen nach Jobklasse und Stellenbewertung sowie Erlduterungen,

35




IST 85:2012

Tabelle C.6 — Durchschnittliches Gesamtentgelt mit Erlauterungen

stellen- Beschaftigungs- Gesamt- Beschaftigungs- Gesamt- )
Jobklasse Alter dauer von Alter dauer von Erlduterungen
bewertung n entgelt entgelt
Mannern Frauen

1 94 35 8 6.773

1 86 51 15 6.417
Entgeltunterschied,
der sich nicht mit

2 70 44 7 4.350 47 7 4.080 dem Alter oder der
Beschaftigungsdauer
erklaren lasst

2 57 46 5 3.494 43 7 3.708
Hier muss der grolRe
Entgeltunterschied

3 48 36 5 2.179 34 4 2.103 zwischen den
Jobklassen 3 und 4
geklart werden
Erheblicher

4 31 39 3 2406 | 42 10 1355 | Entgeltunterschied,
der der Erklarung
bedarf

Durchschnittliches Gesamtentgelt von Mdnnern und Frauen mit Erlduterungen und detaillierten Angaben zu Alter und
Beschdftigungsdauer. Haben Alter und Beschdftigungsdauer keinen Einfluss auf die Entgeltfestlegung, brauchen diese
Informationen nicht erfasst zu werden.

Bei einer naheren Untersuchung von Jobklasse 1 in Bezug auf die Stellenbewertung zeigt sich, dass die Stellen in Klasse 1
unterschiedliche relative Einordnungen/Bewertungen aufweisen, womit sich die Entgeltdifferenz innerhalb dieser Klasse
begriinden lasst. Mangels einer genaueren Einstufung misste dieser Unterschied ausgeglichen werden oder es miissten
haltbare Erklarungen dafiir vorgelegt werden, die auf anderen Faktoren (Alter, Beschaftigungsdauer, personliche Faktoren

usw.) beruhen.

Beispiel B: Durchschnittsentgelt bei Vollzeitbeschaftigung. Dies ist das gleiche Beispiel wie vorher, nur wird hier von einer
detaillierteren Aufschliisselung des Entgelts ausgegangen.
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Tabelle C.7 — Durchschnittsentgelt, aufgeschliisselt nach Entgeltbestandteilen

Maénner Frauen F/M
g |BZTSSESE 0|58 (58| 29 82T S5 550 59|55 38 (8%9 3%5 58595
T 3@ 25520 23 03@| o8 & a2 5@ 25 52R® (23 03R mo |~+o SIT| 0T | @ S
Z| 3S3wldgodlldd|Zom| =@ | 0O g S®H|46|64d0 | 4 ZFoo| =@ @y =3 283 2 3
o DR 3ETIER | &8s 25| @ D5 E3|3ET | EQ 2um 25| @ gaZ| 255 3 5
] w3 —|lz3232 EB = 59 = s |32 253 58 |E2SISS8 | 3 |8TE|E0T o S
(] S clag®PaS a3 (35 24 -+ Sclag|®Pas | a3 358 234 ~ 0o =|3== 0 =
(] o= |00 ® o0 oo S| @y [ oS |00 ® o® o35 Wy 1 =5 @ laog®n |3 &
o El 3 E] o S o Sy 3 E] o S o D0 m o
3 > S 0 - > S o o | SNo o
(4 = g - =] T
(0] m (7]
94,74
1 6.417 0 0 0 0 356 3566.773 6.060 0 0 0 0 356 6.417 | 94,44% 0,00 % %
(]
102,09
2 3.405 10 22.500 18| 267 89 3.921 3.476 10 160 14 198 59 3.894 % 100,00 % 99,3 %
0
3 1.616 0 35 563 0 2179 1.569 0 0 35 535 0| 2.103 97,09 % 0,00 % 96,5 %
Siehe
4| 1649 0 47 758 0 2406 | 1176 | 8 89 0 0 0| 1355 | 71,35% irweise 56:3%
Durchschnittsentgelt von Mdnnern und Frauen, bezogen auf die Jobklasse. Entgelt, aufgeschliisselt nach
Entgeltbestandteilen, und Verhdltnis des Entgelts von Frauen zu dem von Mdnnern.
Tabelle C.8 — Verhiltnis des Entgelts von Frauen zu dem von Mannern
Ménner Frauen F/M
5 £|BET§3%E £ 58T 57 § BEIEIRE §9S8T 33 9 1F5 £5%
= 57 "3@(3% 52|23 23@ | €y £ 3@ 2% 5% 23e3& € £ B33 253
5 2| 32|23 2% 2B |4p2 52 3 384884 42328 58| § 235 g8%
©w ® D col o c c n [= 7 c o = Q F|c o o< €0 g~ &8 = ©w o = &=
8 5| 228572 323|382/ 32 B 823z ”3 2333232 & (873 523
2 oS 00 o | o® | 2ag5| @y 3 o = |00 o loP|ag S ®yg 3 & & aoag®
= o = [ 3 S o = o o SN 3 S o = o o 0o
@ o = ! o o+ = ! o o33N
ul) - (f - - -
1|94 6.417 0 0 0 0 0 6.773 0 0 0 0 0 0 0| 0,00% 0,00 %
86 0 0 0 0 0 0 0 6.060 0 0 0 0 356 6.417, 0,00% 0,00 %
2|70 3.636 0 0 35 535535 178 4.349 3.565] 0 0 28 396 119 4.080 98,04 % 0,00 %|
Siehe
2 | 57 3.173] 20 321 0 0 0 3.494 0 0 0 0 0 0 0 0,00% Hinweise
3 |48 1.611 0 0 35 563 0 2.179 1.569 0 0 35| 535535 0 2.103| 97,35% 0,00 %
Siehe
4 |31 1.649 0 0 47 758 0 2.406 1.176] 15 178 0 0 0 1.355| 71,35 % Hinweise

Durchschnittsentgelt von Ménnern und Frauen und Verhdltnis des Entgelts von Frauen zu dem von Mdnnern, nach Jobklasse
und Stellenbewertung. Die Entgelte sind aufgeschliisselt nach Entgeltbestandteilen.

Bei diesem Beispiel sind die Lohne und Gehalter, unterteilt nach Entgeltbestandteilen, aufgefiihrt. Der Entgeltunterschied
|asst sich groBtenteils aufgrund des Werts der jeweiligen Stelle oder aufgrund einer gréReren Arbeitsleistung erkldren, aber
dennoch bleibt ein Entgeltunterschied bezogen auf die Normalarbeitszeit in den Jobklassen 2 und 4 bestehen, der sich nicht
anhand des Werts der Stellen erklaren lasst, da der Unterschied bei gleichwertigen Stellen auftritt. Darliber hinaus besteht
eine Entgeltdifferenz in Jobklasse 2, was die Zahlungen fiir gefahrene Kilometer gemaR einer Vereinbarung zur
Reisekostenvergilitung anbetrifft, die sich nicht allein anhand dieser Daten erkldren lassen. Aus diesem Grund missen die
entsprechenden Dokumente untersucht werden, um die Entscheidungen, die hinter diesen Zahlungen stehen, zu
Uberpriifen und moglichst zu erklaren.

In Jobklasse 4 zeigt sich ebenfalls ein erheblicher Entgeltunterschied fiir die Normalarbeitszeit, der ndher untersucht
werden muss.

Schritt 2:

In Schritt 2 werden Entgeltanderungen in Tabellen erfasst und erlautert. Die nachstehenden Beispiele zeigen, dass die
Léhne und Gehilter gegeniiber der vorangegangenen Uberpriifung um 3 % gestiegen sind (dieser Vergleich wurde bei der
ersten Uberpriifung nicht vorgenommen). Der Fahrer hat seine Arbeitszeit ohne EntgelteinbuBen reduziert und wird daher
im Vergleich zu anderen Beschaftigten mit gleicher oder gleichwertiger Arbeit besser bezahlt.
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Tabelle C.9 — Beispiel A

Vollzeit o
Geschlecht| Alter g::g;flfatfx-er Jobklasse beié?«l:llfr::ng ?E‘:‘,’Ii:: Tei?zjgi’t. in Gesamtentgelt ;%irlggz:t}s: Anmerkungen
M 35 8 1 General- | g 100 6.773 197 A”Stii/f um 3
M 44 7 2 Ingenieur | 70 100 4.349 127 A”Stii/f um 3
F 47 7 2 Ingenieurin | 70 90 4.080 119 A”Stii/f um 3
3 93,8 %
M 46 5 2 Berater | 57 100 3.494 105 A”Stii/f um 3
F 43 7 2 Beraterin | 57 100 3.708 108 A"Stii/f um 3
-3 2 106,1 %
M 36 5 3 Schreiner | 48 100 2.179 68 A"Stii/f um 3
F 34 4 3 Schreinerin | 48 100 2.103 61 A”Sti‘j/f um 3
96,5 %
M 39 3 4 Fahrer 31 80 2.406 70 A”Stii/f um 3
F a2 10 4 Sekretdrin | 31 100 1.355 39 A"Stii/f um 3
3 7 56,3 %

Durchschnittsentgelt von Mdnnern und Frauen, aufgeschliisselt nach Jobklasse und Stellenbewertung. Entgelténderungen,
mit Anmerkungen, im Vergleich zur letzten Uberpriifung; dies gilt nicht bei einer erstmaligen Uberpriifung.
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Tabelle C.10 — Beispiel B

ol2igms| g2 |2 75| 2T | §5 | 3% | £ |s%7 /3| 9 |sms|
0| B 58 Z 8 = §5| =& oS g0 23 ®03@® | @©a& a o N g 3
S TR a0 o 0o 3o a0 o w “w w® o B 3 s ®3 [}
3 o @ 53 3| 5| 2= g3 3 c €8 |Ev~*| £8 ) R =
o = @ E] ® | 5oc| 22 s = =5 So 5%z | S9 o S o c
I 5 I =E g5 BF¥ | "% &R |ge5| "z | 2z §E & &
- E 3 %2 B &8 & &5 |8 3 & & &2 %
« = o Q 1 —_— 73 =]
= 5 = - e,
® =3 o -
Mi3s| 8| 1| S g q00 | 6417 00 0o 00 0 356 6773 197 ANSYeEuUM
direktor 0
Flsilas| 1| O o6l 100 | 6060 00 0 00 0 356 6417 187 AMYeEUM
fuhrerin °
M| 44| 7 | 2| Ingenieur | 70| 100 | 3.63¢ 00 0 350 535535 178 4349 127 "MLEUM
F| 47| 7 | 2| Ingenieurin| 70| 90 3565 0, 0 278 398 119 4080 119 ""LEUM
30 98,0 % 794% 741% 667% 93,8%
M| 46| 5| 2| Berater |57 100 | 3173 00 321 00 0 0 3494 105 Ansgesum
F| 43| 7 2| Beraterin | 57| 100 | 5355 00 321 00 0 0 3708 108 ANSYSEU™
32 106,7 % 100,0% 00% 00% 00% 1061%
M| 36| 5| 3| Schreiner | 48/ 100 | 1616 0,0 o 350 563 0 2179 ey AnsyeEum
F| 34| 4|3 Schreinerin| 48| 100 | 1569 0,0 0 350 535535 0 2103 61 Anshesum
97,1% 1000% 949% 00% 965%
M| 39| 3| 4| Fahrer | 31| 80 1649 00 o 469 758 0 2408 70 ANSHeEuUM
F| 42|10 4 | Sekretdrin | 31| 100 | 1176 150 178 00 0 0 1355 39 Ansgesum
3|7 71,4% 100,0% 1000% 00% 00% 56,3 %

Durchschnittsentgelt von Mdnnern und Frauen, aufgeschlisselt nach Jobklasse, Stellenbewertung, Alter und
Beschdftigungsdauer. Entgeltinderungen, mit Anmerkungen, im Vergleich zur letzten Uberpriifung; dies gilt nicht bei
erstmaliger Uberpriifung.

c4 Priifung (Phase ,Uberpriifen” der PDCA-Methode)

Um einen Uberblick iiber die Situation zu erlangen, empfiehlt es sich, Diagramme zu erstellen, da diese die Situation haufig
gut veranschaulichen. Sind beispielsweise die Durchschnittsentgelte von Frauen in allen Jobklassen niedriger als die von
Mannern, sollte untersucht werden, worin dies begriindet ist. In diesem Zusammenhang konnen Beschaftigungsdauer, Alter
und sonstige, das Entgelt beeinflussende Faktoren Uberprift werden. Die nachstehende Abbildung C.1 zeigt, dass das
Durchschnittsentgelt von Frauen im Vergleich zu dem von Méannern eine negative Tendenz aufweist. Wird eine Trendlinie in
das Diagramm eingezeichnet, zeigt sich, dass die Entgeltlinie fir Frauen etwas starker geneigt ist als die Linie flir Manner,
was darauf schlieen lasst, dass sich der Entgeltunterschied mit steigender Stellenbewertung verringert.
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Verteilung der Gesamtentgelte

N -

MMM:":@—_“.

———————— - -

Gesamtentgelt in Tausend ISK

0 0.5 1 15 2 2.5 3 35 4 4.5 5

Jobklasse
0 Manner O Frauen — Linear (Manner) — Linear (Frauen)
Abbildung C. 1 — Durchschnittliches Gesamtentgelt von Mdnnern und Frauen, aufgeschliisselt nach Jobklasse. Das

Trendlinien-Diagramm zeigt die Entgeltlinien fiir Mdnner bzw. fiir Frauen.

Die Gesamtentgelte von Frauen in Jobklasse 4 sind signifikant niedriger als die der Manner, und daher missen die Griinde
daflir Gberprift werden. Schritt 2 des analytischen Prozesses zeigt, dass dies nicht normal ist. Der Mann wird erheblich
besser bezahlt als die Frau, was sich nicht begriinden ldsst. Daher miissen MaRnahmen ergriffen werden, um das Entgelt
der Frau schrittweise anzuheben und eventuell das des Mannes zu reduzieren.

Tabelle C.11 zeigt die Verteilung der Gesamtentgelte fir Manner und Frauen und gibt jeweils den niedrigsten Wert, den
Median und den Durchschnitt sowie den Hochstwert an. Abbildung C.2 zeigt diese Informationen in Form einer Grafik.
Daraus geht hervor, dass Frauen geringere Niedrigst- und Hochstentgelte erhalten, wahrend ihr Durchschnittsentgelt 2 %
Uber dem Durchschnittsentgelt der Manner liegt. Der Median fiir die Frauen liegt um 24 % hoher als der fiir die Manner. Die
Entgeltverteilung der Geschlechter ist daher sehr unterschiedlich.

Tabelle C.11 — Gesamtentgelt

Niedrigster | Durchschnitt | Median Hochster
Wert Wert
M 2.103 3.102 2.339 6.773
F 1.355 3.170 3.014 6.417

In vorstehender Tabelle sind die Gesamtentgelte von Mdnnern und Frauen in Euro aufgefiihrt — unterteilt in Niedrigstwert,
Durchschnitt, Median und Héchstwert

Verteilung der Gesamtentgelte (1=Mund 2 =F)

~ 1000 o P ¥ _

a »

] 800 m— - H —_ | ——

g 1

3 600 ! —

L |

£ 400 | J I iy _.I

3 ¢ [ |

£ 200 — — 3

g 0 1 2 3
O Niedrigster Werto Durchschnitt A Median X Hochstwert

Abbildung C.2 — Verteilung der Gesamtentgelte von Mdnnern (1) und Frauen (2) mit Hochstwert, Niedrigstwert,
Durchschnitt und Median.
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Follow-up (Phase ,Handeln“ der PDCA-Methode)
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Wird ein ungeklarter geschlechtsspezifischer Entgeltunterschied entdeckt, muss gehandelt werden. Hierbei ist es wichtig,
zusammen mit der Zertifizierungsstelle Ziele fiir eine Korrektur der Differenz festzulegen. Bei Beispiel A ldsst sich der
Entgeltunterschied nicht mit der Arbeitszeit erklaren, da sie nicht gemessen wird, und aus diesem Grund muss die Differenz
mit den Faktoren begriindet werden, die das Entgelt bestimmen, und die Differenzen, die nicht auf diese Weise begriindet
werden kdnnen, miissen behoben werden. Bei Beispiel B werden jedoch Uberstunden erfasst, abgesehen von einem Fall,
bei dem eine Uberstundenpauschale mit der Arbeitsleistung wihrend der Mittagspause erkldrt wird (siehe Erlduterungen in
Tabelle C. 14). Bei diesem Beispiel braucht nur der Entgeltunterschied im Grundgehalt korrigiert zu werden, und in einem
Fall muss das Entgelt im Hinblick auf eine Vereinbarung zur Reisekostenerstattung angeglichen werden.

Tabelle C.12 - Beispiel A

ol 2lspls| g2 |2 /35| o |[gms| 2 20 | 27 >
8 2|58 = o = = | Nm 4 ° o 3 23 ) 3
= =3 o ] c 0o 3 s 83 o © T o s o
o a2 =T T | o= =+ 2 e = Ry N L =
o &0 = I S'o g - = c S £ =
= s o N 3 S c S o S
c = o Xs = S S (7] o (5]
3 [0 s © oa oa [] []
qa & = o S S
¢ c - o
& =
General- Anstieg um
M | 35 8 1 direktor 94 | 100 6.773 197 3%
Geschafts- Anstieg um
F | 51 ] 15 1 fihrerin 86 100 6.417 187 3%
M| 44| 7 | 2 | Ingenieur | 70 | 100 4.349 127 A”St_oj‘?,/f um
F | 47| 7 | 2 | Ingenieurin| 70 | 90 4.080 119 Ansgi/f um
3 93,8 %
M |46| 5 | 2 | Berater | 57 | 100 3.494| 105 A”St_oj‘?,/f um
Ansti Langere Beschaftigungs-
F |43 | 7 2 Beraterin 57 | 100 3.708 108 nst?:ei/% um dauer und M.Sc. tber die
Anforderungen hinaus
302 106,1 %
Anstieg nach 5-jahriger
M |36| 5 | 3| Schreiner 48 100 | 2179 68 | ATSUCBUM | 55000 15,000 BoSChaMtiBungsdauer und
% Anpassung im Vergleich
zum Fahrer
. Anstiege aufgrund der
N Anstieg um gy
F | 34| 4 | 3 | Schreinerin| 48 | 100 2.103 61 3% 25,000| 20,000 | Beschaftigungsdauer nach
einem Jahr
96,5 %
Anstieg um Reduzierung auf 80 % Teil-
M139) 3 4 Fahrer 31 80 2.406 70 3% zeit ohne GehaltseinbulRe
. Anstieg um Sekretarin hat von der
F |42 )| 10 | 4 Sekretarin | 31 | 100 1.355 39 3% 70,000 | 50,000 Lohndrift nicht profitiert
3 7 56,3 %

Gesamtentgelt und Durchschnittsentgelt von Mdnnern und Frauen, aufgeschliisselt nach Jobklasse, Stellenbewertung, Alter
und Beschdftigungsdauer. Entgeltanpassungen mit Bemerkungen. Aus vorstehender Tabelle gehen die Mafinahmen zur
Korrektur ungekldrter geschlechtsspezifischer Entgeltunterschiede bis zur néchsten Uberpriifung hervor.
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Tabelle C.13 — Beispiel B
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Z @m(E 3 S 2| g% | 45| & 2 | 2% = 3 |83 £ 2 2
o e o T| = N =] £ 7] =il o E 5 = L N
o = o 1] o | T o = S = S o] s & @ 1] =3 c
= o N s | N S oo o = o = o = cc =
3 o o 2 z 38 8 ., | Sm 3 ® RI %
2 S E = c £ ° g‘ 3 [} z n =
1 2 5|2 3 = e ] 2 @ g
= 5 | N o (] @ 7] @ S it
3 M o T S =4 o c o
-+ -+
= el ) S =] S =
3 o g_ o (7] 8-
X = =
General- Anstieg
M358 1| S00°7 194100 6417 00 0o/ 00 0| 356 6773 197| 3
Geschafts- Anstieg
Fls1/15/ 1) 7 7 86100 6060 0,0 o/ 00 0| 356 6.417| 187 3o
. Anstieg
M|44| 7 | 2 | Ingenieur | 70/100| 3.636| 0,0 0| 350(535535| 178| 4349| 127 0%
I Anstieg
F|47| 7 | 2 |Ingenieurin 70 90 | 3.565| 0,0 0| 278/ 396 119 4.080 119, 3% | 71 | 8333
3|0 98,0 % 79,4% | 74,1% |66,7% | 93,8%
M|46| 5 |2 | Berater |57/100| 3.173 00 321| 00 0 0| 3.494| 105 ﬁr']‘ftg'i/f
F|43] 7 | 2| Beraterin | 57/100| 5355 00| 321 00 o o 3708 108 Ansyee
3|2 106,7 % 100,0%| 0,0%| 0,0%]| 0,0%|106,1%
M|36| 5 | 3| Schreiner | 48/100| 1.616| 0,0 0| 350 563 0| 2.339| 68 ﬁ;sgi/go
F|34] 4 | 3 |Schreinerin 48/100| 1569 0,0 0/ 350535535 0| 2103 61| AnbeE
21 97,1% 100,0% | 94,9% | 0,0% | 89,9%
M|[39]3 |4 ]| Fah 31/ 80 | 1.649 0,0 0o 469 758 0| 2406| 70 Reduziert
anrer . , , . anSO%
F|42]10| 4 | Sekretarin|31/100| 1176 150 178 00 o o 1355 39 ANt g1 g
3|7 71,4 % [100,0 % |100,0% | 0,0% | 0,0% 56,3 %

Gesamtentgelt und Durchschnittsentgelt von Mdnnern und Frauen, aufgeschliisselt nach Jobklasse, Stellenbewertung, Alter
und Beschdftigungsdauer. Entgeltanpassungen mit Anmerkungen. Aus vorstehender Tabelle gehen die Mafsnahmen zur
Korrektur ungekldrter geschlechtsspezifischer Entgeltunterschiede bis zur néchsten Uberpriifung hervor.
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Tabelle C.14 — Offengelegte Erklarungen

o225 2 |2/s| o | g5 > > | = o
@ ] H = =] = = k4 ° o 3 a @ o:
s |~ z o ] @ o 3 S 3 ) © L) 5
w =+ a o -3 (d -+ c: % = - N g
=l =3 ) ® ® o 1] == c M
= (1] N s N 3 cc S =
= o, () E o =] oa S
> re) o o0a ]
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General- Anstieg um
M | 35 8 1 direktor 94 | 100 6.773 197 3%
Geschafts- Anstieg um
F | 51| 15 1 fihrerin 86 | 100 6.417 187 3%
. Gleiche
M | 44| 7 2 Ingenieur | 70 | 100 4.349 127 Ans'ge:yg um Beschéftigungsdauer und
° vergleichbare Arbeit =>
Anstieg um Anpassung des Entgelts fur
F 47| 7 | 2 | Ingenieurin| 70 | 90 4.080 119 _wg 71 8.333 | Normalarbeitszeit und der
° Reisekostenvergiitung
310 93,8%
M 46| 5 | 2| Berater |57 | 100 3494 105 AngeBum
. Langere Beschaftigungs-
F 43| 7 | 2 | Beraterin | 57 | 100 3.708 108 Ansgi/g um dauer erklart
° Entgeltunterschied
-3 2 106,1 %
M 136 5 3 Schreiner | 48 | 100 2.339 68 Ansgeo/g um
(]
F 1341 4 | 3 | schreinerin | 48 | 100 2.103 61 A”St?j%/g um
(]
-2 -1 89,9 %
. Sekretarin arbeitet in der
M |[39] 3 4 Fahrer 31| 80 2.406 70 Reduszoli/';t auf Mittagspause
Uberstundenpauschale
. Grundgehalt angeglichen
F |42 10 | 4 | Sekretarin | 31 | 100 1.355 39 A”St_,:eo/% um g 71 bezogen frithere
Vollzeitstelle des Fahrers

Gesamtentgelt und Durchschnittsentgelt von Mdnnern und Frauen, aufgeschliisselt nach Jobklasse, Stellenbewertung, Alter
und Beschdftigungsdauer. Erkldrungen fiir die Uberstundenpauschale der Sekretdrin und das hohe Entgelt fiir die
Normalarbeitszeit des Fahrers. Es handelt sich um die gleiche Tabelle wie Tabelle C.12, nur dass das Entgelt nicht
aufgeschliisselt ist und die Erkldrungen offengelegt sind.

Die Tabellen C.12, C.13 und C.14 zeigen Dokumente mit Erklarungen zum gezahlten Entgelt und zu MalRnahmen zur
Behebung ungeklarter Entgeltunterschiede. Die Korrektur erfolgt im vorliegenden Beispiel in zwei Phasen. Wichtig ist die
Speicherung dieser Dokumente und ihre Aufbewahrung in einer Organisation zusammen mit anderen Informationen zu

Entgeltentscheidungen.
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Anhang D

(zu Informationszwecken)

Urteile und Entscheidungen

D.1 Einfliihrung

Der vorliegende Anhang enthdlt Zusammenfassungen aller Urteile des Obersten Gerichtshofs von Island (iber die
Lohngleichstellung der Geschlechter, die im Zeitraum von 1996 bis 2011 erlassen wurden. In Artikel 69 des Abkommens
Uber den Europédischen Wirtschaftsraum (EWR) ist der Grundsatz der Lohngleichstellung von Frauen und Mannern
verankert; dieses Abkommen hat in Island gemaR Artikel 2 von Gesetz Nr. 2/1993 Rechtskraft erlangt. Artikel 3 dieses
Gesetzes sieht vor, dass Rechts- und Verwaltungsvorschriften, soweit zutreffend, gemaR dem EWR-Abkommen auszulegen
sind. Im vorliegenden Anhang wird davon ausgegangen, dass die islandischen Rechtsvorschriften Uber die
Lohngleichstellung der Geschlechter auch entsprechend den Bestimmungen des europdischen Rechts, d.h. gemaR den
Ubereinkommen und Richtlinien der Europaischen Union (EU), auszulegen sind.> Aus diesem Grund werden an dieser Stelle
auch mehrere Urteile des Europaischen Gerichtshofs zusammengefasst angefiihrt. Ein besonderes Merkmal des
Europdischen Gerichtshofs ist es, dass er keine konkreten Streitfdlle entscheidet. Vielmehr kénnen die inlandischen
Gerichte der EU-Mitgliedstaaten Fragen beziiglich der Auslegung der Bestimmungen von Ubereinkommen und Richtlinien
der Union an den Europaischen Gerichtshof richten. Daher gibt der Europaische Gerichtshof mit seinen Urteilen wichtige
Leitlinien in Bezug auf die Anwendung des allgemeinen Grundsatzes der Lohngleichstellung der Geschlechter vor. Dariber
hinaus werden einige Stellungnahmen bzw. Entscheidungen des Beschwerdeausschusses fiir Gleichstellung
zusammenfassend dargestellt. Die Entscheidungen dieses Beschwerdeausschusses sind fiir die beteiligten Parteien
verbindlich, sie konnen aber auch gemafR Artikel 5 des Gesetzes Nr. 10/20086 an die Gerichtshofe verwiesen werden. Die
hier zusammengefassten Stellungnahmen bzw. Entscheidungen wurden nicht weiterverwiesen.

Jede Zusammenfassung ist kurz und hebt nur die Aspekte hervor, die der Information und als Leitfaden im Hinblick auf die
Verwirklichung eines Systems der Entgeltgleichheit in einer Organisation dienen. Hin und wieder wird der gleiche Fall in den
einzelnen Abschnitten des vorliegenden Anhangs mehrmals angesprochen; dies geschieht dann jeweils mit Bezug auf das
betreffende Thema.

Abschnitt D.6 umfasst die Bestimmungen des Gesetzes Nr. 10/2008 Uber die Gleichstellung und Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern im Hinblick auf die Lohngleichstellung der Geschlechter sowie die Bestimmungen des EWR-
Abkommens und die Ubereinkommen und Richtlinien der Européischen Union. Abschnitt D.7 enthilt eine Liste aller Félle,
die sich auf die geschlechtsspezifische Lohnliicke beziehen und mit denen der Beschwerdeausschuss fiir Gleichstellung im
Zeitraum vom 1. Januar 2000 bis zum 31. Dezember 2011 befasst war.

D.2 Urteile, Stellungnahmen/Entscheidungen, in denen die Begriffe ,Entgelt” und ,sonstige
Beschiftigungsbedingungen” erlautert werden

Die Begriffe ,Entgelt” (oder ,Bezahlung”) und , Beschdftigungsbedingungen” werden grof3ziigig ausgelegt und umfassen
jegliche Vergiitung, ob in bar oder in Sachleistungen, die eine Beschdiftigte bzw. ein Beschdftigter unmittelbar oder mittelbar
von einem Arbeitgeber fiir ihre bzw. seine Arbeit erhdilt.

D.2.1 Urteil des Obersten Gerichtshofs von Island vom 5.Februar 1998, Aktenzeichen 208/1997;
Beschwerdeausschuss fiir Gleichstellung im Namen von Sigurdur Torfi Gudmundsson gegen den islandischen Staat.
Streitgegenstand war das Recht von mannlichen Staatsbediensteten auf Elternurlaub; zu der fraglichen Zeit hatten nur
weibliche Staatsbedienstete dieses Recht. Die Ehefrau des Klagers, die ebenfalls Beamtin war, hatte einen Teil ihres
Mutterschaftsurlaubs an ihren Ehemann Gbertragen. Das Finanzministerium lehnte sein Ersuchen mit der Begriindung ab,
dass gemall dem damals geltenden Gesetz Uber die Rechte und Pflichten von Beamten das Recht auf Gehaltzahlungen im
Mutterschaftsurlaub auf weibliche Staatsbedienstete beschrankt sei und dass die Bestimmungen des Staates zum
Mutterschaftsurlaub auf dieser Regelung griindeten.

In dem Urteil des Obersten Gerichtshofs wird unter anderem das damals geltende Gesetz zur Gleichstellung und
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern zitiert, das vorsah, dass Frauen und Manner gleiche Bezahlung und gleiche
Bedingungen fir gleichwertige und vergleichbare Arbeit erhalten sollten und dass sich gemaR den Gesetzesvorschriften der
Begriff des Entgelts auf das normale Grund- oder Mindestgehalt und auf etwaige weitere unmittelbare oder mittelbare
Vergilitungen, ob in Form von Zusatzzahlungen oder in anderer Form, bezog und dass der Begriff

® Weitere Informationen zu diesem Thema finden sich in Stefan Mar Steféansson: ,Evrépusambandid og evrépska efnahagssvaedid" (Die Europaische Union und
der Européische Wirtschaftsraum). Orator, 2000.

® Der Beschwerdeausschuss fiir Gleichstellung wurde mit dem Gesetz Nr. 28/1991 (iber die Gleichstellung und Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern
geschaffen; seine Aufgabe war die Stellungnahme zu vermuteten Verletzungen des Gesetzes. GemiR dem derzeit geltenden Gesetz Nr. 10/2008 iber die
Gleichstellung und Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern verfasst der Beschwerdeausschuss schriftliche Entscheidungen tber die etwaige Verletzung
von Bestimmungen des Gesetzes.
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,Beschaftigungsbedingungen” fir Pensionsrechte, Urlaubsanspriiche und die Gehaltsfortzahlung im Krankheitsfall und fir
alle anderen vertraglichen Rechte galt (siehe Artikel 19 des derzeit geltenden Gesetzes Nr. 10/2008). Es wurde als
unbestreitbar angesehen, dass die strittigen Zahlungen in den Geltungsbereich der oben genannten Definition des Begriffs
~Entgelt” fielen.7

D.2.2 Urteil des Europdischen Gerichtshofs vom 9. Februar 1982, (C12/81) Eileen Garland gegen British Rail
Engineering Limited

In der britischen Eisenbahngesellschaft ist im Laufe der Zeit das Gewohnheitsrecht entstanden, die Fahrpreise fir
Beschaftigte des Unternehmens, deren Ehefrauen und minderjahrige Kinder zu vergiinstigen. Diese Sonderbedingungen fur
Zugfahrten bestanden auch nach Renteneintritt eines Beschéftigten fort, auch wenn sich der Zuschuss verringerte. Es war
unstrittig, dass die Ehefrauen und Kinder von Mannern diese gekirzten Sonderbedingungen behielten, wahrend Frauen in
der gleichen Position die Verglinstigungen nur fir sich selbst in Anspruch nehmen konnten. Die Verglinstigungen waren
kein Bestandteil der Beschaftigungsvertrage.

Der Europaische Gerichtshof wurde um Klarung der Frage angerufen, ob die Sonderreisebedingungen unter den Begriff der
Bezahlung gemall Artikel 119 des EWG-Vertrags8 und gemaR der EU-Richtlinie 75/117/EWG fielen,” auch wenn die
Verglinstigungen nicht vertraglich festgelegt seien. In seinem Urteil wies der Gerichtshof darauf hin, dass der Begriff der
Bezahlung fiir jegliche sofortige oder zukiinftige Vergiitung, in bar oder in Sachleistungen, an eine Beschdftigte oder einen
Beschdftigten gilt, sofern die Vergiitung unmittelbar oder mittelbar mit ihrem oder seinem Beschdftigungsverhdltnis zum
Arbeitgeber verbunden ist. Der Gerichtshof bekréaftigte, dass die strittigen Verglnstigungen in den Geltungsbereich dieser
Definition fallen. Dabei war irrelevant, ob die Verglinstigungen vertraglich festgelegt waren. Daher wiirde es gegen den
Grundsatz der Lohngleichstellung der Geschlechter verstoBen, wenn Manner und Frauen mit Eintritt ins Rentenalter in
dieser Hinsicht nicht dieselben Vergiinstigungen erhalten wirden.

D.2.3 Urteil des Européischen Gerichtshofs vom 13. Mai 1986, (C170/84): Bilka-Kaufhaus GmbH gegen Karin Weber
von Hartz

Streitgegenstand war die Frage, ob die Entscheidung der Einzelhandelskette Bilka Kaufhaus GmbH, Teilzeitbeschaftigte von
Zusatzzahlungen aus dem unternehmenseigenen Pensionsfonds den Grundsatz der Lohngleichstellung der Geschlechter
verletzen wirde. Die Teilzeitstellen waren Uberwiegend von Frauen besetzt. Die Zusatzzahlungen grindeten auf einem
Vertrag zwischen dem Unternehmen und seiner Arbeitnehmervereinigung und sollten, zusatzlich zu den gesetzlichen
Rentenzahlungen, Zusatzleistungen fiir die Beschaftigten des Unternehmens gewahrleisten. Es wurde festgestellt, dass
sowohl Teilzeit- als auch Vollzeitbeschéftigte das gleiche Grundgehalt erhielten, das heiBt, nach Stundensatzen bezahlt
wurden.

Der Gerichtshof entschied, dass die Zusatzrentenzahlungen unter den Begriff der Bezahlung gemaR Artikel 119 des EWG-
Vertrags10 fielen und dass der Ausschluss von Teilzeitbeschaftigten letztlich dazu fiihrte, dass ihr Entgelt niedriger war als
das der Vollzeitbeschaftigten. Das Urteil des Gerichtshofs lautete, dass die Entscheidung, Zusatzrentenzahlungen nur an
Vollzeitbeschdftigte zu leisten, dem Grundsatz der Lohngleichstellung der Geschlechter widersprach, wenn eindeutig war,
dass der Zahlungsausschluss in erster Linie ein Geschlecht betraf, es sei denn, eine derartige Entscheidung kénnte auf der
Grundlage von objektiven Faktoren begriindet werden (siehe unten, Abschnitt D.4.4).

D.2.4 Urteil des Europiischen Gerichtshofs vom 31. Mai 1995 (C-400/93), Specialarbejderforbundet i Danmark gegen
Dansk Industri im Namen von Royal Copenhagen A/S.

Die Beschaftigten der Koniglichen Porzellanmanufaktur in Kopenhagen waren in drei Gruppen unterteilt: diejenigen, die
Porzellan formten, diejenigen, die es bemalten, und ungelernte Arbeitskrédfte. Frauen machten einen Anteil von 60 % und
Manner einen Anteil von 40 % der knapp 1200 Beschaftigten aus. Alle Beschaftigten wurden auf der Grundlage desselben
Tarifvertrags bezahlt, nach dem sie grundsatzlich nach einem Stlicklohnsystem bezahlt wurden, das bedeutet, dass die
Hoéhe ihres Entgelts von der von ihnen hergestellten Stiickzahl abhing. Die Beschaftigten hatten das Recht, dieses
Lohnsystem abzulehnen. Das Entgelt der Mehrheit der Beschéftigten, etwa 70 %, war jedoch an ihre Arbeitsleistung
gebunden und zum einen in einen festen Stundensatz und zum anderen in einen variablen, auf der hergestellten Stiickzahl
beruhenden Anteil unterteilt.

Jede dieser drei Beschaftigtengruppen war in Untergruppen unterteilt. Eine dieser Untergruppen, die in der automatischen
Formung von Porzellanprodukten tatig war, insgesamt 26 Manner, erhielten ein hoheres Entgelt als eine andere
Untergruppe von Beschaftigten, 155 Frauen und ein Mann, die in der Bemalung der hergestellten Porzellanteile arbeiteten.
lhre Gewerkschaft war der Ansicht, dass es sich hier um ein geschlechtsbedingtes Lohngefalle handelte.

Siehe heute Gesetz Nr. 95/2000 tber Mutterschafts-/Vaterschaftsurlaub und Elternurlaub in gednderter Fassung

Heute Artikel 141. Die Bestimmung des Artikels 141, Absatz 1, lautet wie folgt: ,Jeder Mitgliedstaat stellt die Anwendung des Grundsatzes des gleichen
Entgelts fir Manner und Frauen bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit sicher. Absatz 2 sieht vor, dass ,unter "Entgelt" im Sinne dieses Artikels die tiblichen
Grund- oder Mindestléhne und -gehélter sowie alle sonstigen Vergltungen zu verstehen sind, die der Arbeitgeber aufgrund des Dienstverhéltnisses dem
Arbeitnehmer unmittelbar oder mittelbar in bar oder in Sachleistungen zahlt.”

Richtlinie des Rates vom 10. Februar 1975 zur Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten in Bezug auf die Anwendung des Grundsatzes des
gleichen Entgelts fur Ménner und Frauen (75/117/EWG). Siehe die aktuelle Richtlinie 2006/54/EG, in der bestimmte Richtlinien, darunter die Richtlinie
75/117/EWG, zusammengefiihrt wurden.

% Siehe derzeit geltenden Artikel 141.
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In dem Rechtsstreit wurde dem Europdischen Gerichtshof unter anderem die Frage vorgelegt, ob der Grundsatz der
Lohngleichstellung der Geschlechter auch fiir ein Stiicklohnsystem galt. Der Gerichtshof bejahte diese Frage mit der
Erklarung, dass das fragliche Lohnsystem zweigeteilt sei, d.h., dass es einerseits aus einem fir diese Gruppen
unterschiedlichen Grundentgelt und andererseits aus einem leistungsbezogenen Entgelt bestiinde. Der Gerichtshof wies
darauf hin, dass es Aufgabe der nationalen Gerichte sei, beide Entgeltfaktoren vor dem Grundsatz der Lohngleichstellung
der Geschlechter zu beurteilen. Nach Ansicht des Gerichtshofs bestand die Bedingung, dass die Festlegung des Entgelts fiir
beide Beschdftigtengruppen auf denselben Messeinheiten beruhen muss. Dennoch verhindert der Grundsatz der
Lohngleichstellung der Geschlechter eine unterschiedliche Vergltung von Beschéaftigten fiir unterschiedliche
Arbeitsleistungen nicht, solange die fiir alle Gruppen mit gleicher Arbeit geltenden Messeinheiten gleich sind oder die
Messeinheiten sicherstellen kénnen, dass die Beschdftigten in zwei Arbeitsgruppen, die unterschiedliche, aber gleichwertige
Arbeit verrichten, das gleiche Gesamtentgelt erhalten.

D.2.5 Urteil des Europiischen Gerichtshofs vom 30. Mirz 2000 (C236/98): Jamstélldhetsombudsmannen gegen
Orebro lans Landsting

Ein Rechtsstreit betraf die Frage, ob die Arbeit einer Hebamme und eines Krankenhaustechnikers gleichwertig sei. Wenn die
Arbeiten als gleichwertig angesehen wiirden, entstiinde ein Streitfall, und zwar erstens, ob bei der Bewertung des
Entgeltunterschieds, der zweifellos bestand, eine Zulage fir ungiinstige Arbeitszeiten beim Grundgehalt von Hebammen zu
berlcksichtigen sei. Zweitens war strittig, wie zu bewerten sei, dass die Arbeitswoche von Hebammen gemaR der
Bestimmung in einem Tarifvertrag fir in Schichtarbeit tatige Beschéaftigte etwas weniger als sechs Stunden kirzer war als
die des Krankenhaustechnikers.

Dem Europdischen Gerichtshof wurde die Frage vorgelegt, ob die Zulage fiir ungilinstige Arbeitszeiten zum Grundentgelt
gehore und ob sie daher bei dem Vergleich beriicksichtigt werden sollte. AuRerdem war strittig, ob es von Bedeutung sei,
dass die Zulage fir unglnstige Arbeitszeiten als Grundlage fiir andere Beschaftigungsbedingungen diente, wie
beispielsweise Pensionszahlungen und Krankengeld.

Dariiber hinaus wurde die Frage vorgelegt, ob beim Entgeltvergleich zu berlcksichtigen sei, dass Beschéftigte in
Schichtarbeit weniger Wochenstunden leisteten als Beschaftigte mit normalen Arbeitszeiten am Tag, und ob es sodann
relevant sei, dass die kiirzere Arbeitswoche von in Schichtarbeit tdtigen Beschaftigten gemaR den tarifvertraglichen
Bestimmungen einer vollen Arbeitswoche entsprach. Und abschlieBend war zu kldaren, ob bei Beriicksichtigung der
geringeren Anzahl von Arbeitsstunden diese Bestandteil der Berechnung des Grundentgelts seien, das heiflt, ob
Stundenlohne auf der Grundlage der geleisteten Arbeitsstunden zu berechnen seien oder ob die geringeren Arbeitszeiten
beim Entgeltvergleich als Zulage zu beriicksichtigen seien. Es wurde darauf hingewiesen, dass der Stadtrat von Orebro der
Ansicht war, dass aufgrund der geringeren Arbeitszeiten 11,4 % des Grundentgelts bei der Gesamtsumme des
Monatsgehalts von Hebammen zu berticksichtigen seien.

Der Gerichtshof antwortete, dass die Zulage fiir ungiinstige Arbeitszeiten bei der Berechnung des Gehalts, das als Grundlage
fiir einen Entgeltvergleich zwischen im Schichtdienst arbeitenden Beschdftigten und solchen mit Normalarbeitszeit
herangezogen wird, nicht berlicksichtigt werden sollte, und weist darauf hin, dass, wenn festgestellt werden sollte, dass ein
Entgeltunterschied zwischen zwei Beschdftigtengruppen besteht, wobei sich eine Gruppe in erster Linie aus Frauen und die
andere gréfStenteils aus Mdnnern zusammensetzt, der Arbeitgeber nachweisen muss, dass der Entgeltunterschied auf
objektiven Kriterien beruht. Der Gerichtshof war aufSerdem der Ansicht, dass die Berechnung der Stundenléhne bei dem
Vergleich des Grundgehalts der Hebammen und des Krankenhaustechnikers weder die geringeren Arbeitszeiten der
Hebammen noch den méglichen Wert einer solchen Verringerung erfassen sollte. Das Gericht entschied, dass die geringeren
Arbeitszeiten der Hebammen nicht unter die Begriffe ,,Entgelt” und ,,sonstige Beschdftigungsbedingungen” fallen und daher
nicht vom Grundsatz der Lohngleichstellung der Geschlechter erfasst wiirden. Die Regelung galt als Bestandteil der
Arbeitsbedingungen.11

D.2.6 Stellungnahme des Beschwerdeausschusses fiir Gleichstellung vom 17. Mai 2000 im Fall Nr. 20/1999,
bezeichnet als A, im Namen von B, gegen das Institut fiir experimentelle Pathologie, Universitit von Island

Die Gewerkschaft der Beschaftigten an staatlichen Einrichtungen in Island richtete im Namen ihrer weiblichen Mitglieder,
die fur das Institut fir experimentelle Pathologie an der Universitdt von Island arbeiteten, eine Anforderung an den
Beschwerdeausschuss zur Stellungnahme in der Frage, ob Reisekostenvergiitungen an Méanner, jedoch nicht an Frauen, die
beim Institut beschaftigt waren, gegen den allgemeinen Grundsatz der Lohngleichstellung der Geschlechter verstieRen.

11
Die Schlussfolgerung des schwedischen Arbeitsgerichts (Arbetsdomstolen) ist unter http://www.notisum.se/rnp/domar/ad/AD001013.htm zugénglich.
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Es wurde darauf hingewiesen, dass in dem Institut elf Gewerkschaftsmitglieder, drei Manner und acht Frauen, beschaftigt
waren. Zwei der Manner erhielten Reisekostenvergltungen, obwohl nur einer sein eigenes Fahrzeug im Dienst des Instituts
nutzte.

In der Schlussfolgerung des Beschwerdeausschusses wurde hervorgehoben, dass einer jener Mdnner Vorteile genoss, die mit
einer Entgeltzulage gleichzusetzen waren. Der Ausschuss war der Ansicht, dass der Mann in dieser Hinsicht bessere
Beschdftigungsbedingungen erhielt als die Frauen, die fiir das Institut arbeiteten und derselben Gewerkschaft angehérten,
und dass dieser Unterschied nicht gerechtfertigt sei. Des Weiteren vertrat der Ausschuss die Meinung, dass das Institut nicht
die ihm zur Verfiigung stehenden Mafinahmen ergriffen habe, um diese unterschiedlichen Beschdftigungsbedingungen
auszugleichen, und dass es somit den Grundsatz der Lohngleichstellung der Geschlechter verletzt habe.
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