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Entwurf eines Gesetzes zur Forderung der Transparenz von Entgeltstrukturen

A. Problem und Ziel

Das Gebot des gleichen Entgelts fiir Frauen und Ménner fiir gleiche und gleich-
wertige Arbeit ist seit den Romischen Vertrdgen aus dem Jahr 1957 fest in den
europdischen Vertrdgen verankert. Es ist zugleich wesentlicher Bestandteil der
grundrechtlich geschiitzten Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern.

In Deutschland betrégt die statistische Entgeltliicke zwischen Frauen und Mén-
nern, bezogen auf das durchschnittliche Bruttostundenentgelt, immer noch rund
21 Prozent (Ost: 8 Prozent/West: 23 Prozent). Hinter dieser sog. unbereinigten
Entgeltliicke stehen strukturelle Faktoren und erwerbsbiografische Unterschiede
zwischen Frauen und Ménnern. Insbesondere fithren eine geschlechtsspezifische
Berufswahl, eine geringere Prisenz von Frauen in Fithrungspositionen, familien-
bedingte Erwerbsunterbrechungen und lénger andauernde Teilzeittétigkeit sowie
nicht zuletzt die traditionell schlechtere Bezahlung von sog. typischen Frauenbe-
rufen zu unterschiedlichen durchschnittlichen Entgelten von Frauen und Mién-
nern. Dahinter stehen wirksame Rollenstereotype, strukturelle Hemmnisse und
Anreize sowie unterschiedliche Aufstiegschancen von Frauen und Méannern.

Aber auch bei gleicher formaler Qualifikation und im Ubrigen gleichen Merkma-
len betrédgt der statistisch messbare Entgeltunterschied nach Angaben des Statis-
tischen Bundesamtes von 2016 immer noch 7 Prozent (sog. bereinigte Entgeltlii-
cke). Hier setzt das vorliegende Gesetz an, indem es die Transparenz fiir Entgelt-
regelungen und -strukturen erhoht. Auch wenn der damit im Fokus stehende sta-
tistisch nicht erklarte Teil der Entgeltliicke nicht mit Entgeltdiskriminierung in
dieser Hohe gleichzusetzen ist, handelt es sich um ein klares Indiz dafiir, dass eine
zumeist mittelbare Entgeltbenachteiligung besteht und die praktische Anwendung
des Gebots, gleichen Lohn fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit zu zahlen, in der
Praxis nicht verwirklicht ist.

Der Gesetzgeber ist daher gemal Artikel 3 Absatz 2 Satz 2 des Grundgesetzes in
der Pflicht, auf die Durchsetzung des Gebots der Entgeltgleichheit von Frauen
und Minnern hinzuwirken. Ziel des vorliegenden Gesetzes ist es deswegen, un-
mittelbare und mittelbare Entgeltdiskriminierung wegen des Geschlechts zu be-
seitigen. Deshalb fordert das Gesetz die Transparenz von Entgelten und Entgelt-
regelungen. Eine wichtige Rolle kommt dabei der Starkung von Tarifbindung und
Sozialpartnerschaft zu. Studien zeigen, dass die berechnete Entgeltliicke dort
deutlich kleiner ist, wo Tarifvertrdge gelten und Betriebsrdte mitwirken. Zudem
soll die geschlechtersensible Berufsberatung gestiarkt werden.
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Das Gesetz unterstiitzt damit einen Wandel in der Arbeitskultur, denn eine stér-
kere Gleichstellung von Frauen und Ménnern in der Arbeitswelt ist auch ein Ge-
bot der wirtschaftlichen Vernunft. Die Ursachen fiir die Lohnliicke und deren Be-
seitigung miissen stiarker in Unternehmen und in der 6ffentlichen Verwaltung be-
achtet werden. Gleiche Chancen und faires Entgelt stiitzen dabei die Wettbe-
werbsfiahigkeit der Unternehmen und machen sie widerstandsfahiger, weil die Po-
tenziale der Beschéftigten besser ausgeschopft werden konnen.

B. Lésung

Die Reduzierung der Entgeltunterschiede zwischen Frauen und Ménnern ist eine
wichtige gesamtgesellschaftliche Aufgabe, die Anstrengungen aller politischen
und wirtschaftlichen Akteure und Mallnahmen erfordert, die an allen Ursachen
der Entgeltunterschiede ansetzen.

Die Einfiihrung des gesetzlichen Mindestlohns, die Geschlechterquote fiir Auf-
sichtsrite, die Neuregelung zur Pflegezeit und Familienpflegezeit, die Verbesse-
rung der Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch das
ElterngeldPlus sowie der Ausbau und die qualitative Verbesserung der Kinderta-
gesbetreuung konnen wesentlich zur Lohngerechtigkeit zwischen Frauen und
Mainnern beitragen.

Das vorliegende Gesetz schliefit nun eine weitere Liicke und verbessert den be-
stehenden Rechtsrahmen fiir eine umfassende Durchsetzung von Entgeltgleich-
heit im Sinne ,,gleicher Lohn fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit™ zwischen
Frauen und Ménnern in der Praxis und erfasst damit Unternehmen der Privatwirt-
schaft sowie auch die 6ffentliche Verwaltung.

Nach der Empfehlung der EU-Kommission vom 7. Mirz 2014 zur Stirkung des
Grundsatzes des gleichen Entgelts fiir Frauen und Manner durch mehr Transpa-
renz (ABL. L 69 vom 8.3.2014, S. 112) sollten die Mitgliedstaaten mehr Transpa-
renz {iber betriebliche Entgeltstrukturen sowie iiber die Kriterien und MaBstibe
der Arbeitsbewertung fordern, um unmittelbare und vor allem mittelbare Entgelt-
diskriminierung effektiv zu beseitigen und zu verhindern.

Das Gesetz sieht dafiir die Schaffung eines Entgelttransparenzgesetzes vor. We-
sentliche Inhalte des Entgelttransparenzgesetzes sind:

1. die Definition wesentlicher Grundsitze und Begriffe zum Gebot der Entgelt-
gleichheit zwischen Frauen und Méannern bei gleicher und gleichwertiger Ar-
beit,

2. die Einfiihrung eines individuellen Auskunftsanspruchs fiir Beschéftigte in
Betrieben mit mehr als 200 Beschéftigten bei gleichzeitiger Stirkung des
Betriebsrates bei der Wahrnehmung des Auskunftsanspruchs,

3. die Aufforderung an private Arbeitgeber mit mehr als 500 Beschiftigten, be-
triebliche Verfahren zur Uberpriifung und Herstellung von Entgeltgleichheit
durchzufiihren sowie

4. die Einfithrung einer Berichtspflicht zur Gleichstellung und Entgeltgleich-
heit von Frauen und Ménnern fiir Unternehmen mit in der Regel mindestens
500 Beschéftigten, soweit diese nach dem Handelsgesetzbuch lageberichts-
pflichtig sind.

Das Gesetz fordert die Transparenz iiber Entgeltregelungen und geschlechtsspe-
zifische Entgeltstrukturen, um auch mittelbare, verdeckte Benachteiligungen er-
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kennen und beseitigen zu konnen. Dies fordert insgesamt eine diskriminierungs-
freie Bewertung von Fahigkeiten und Kompetenzen, individuelle Gehaltsver-
handlungen auf Augenhéhe sowie eine offene, wertschitzende Unternehmenskul-
tur. Erfahrungen anderer Lénder zeigen, dass die Analyse betriebsinterner Ent-
geltpraktiken hdufig zu verbessertem Personalmanagement fiihrt und zu systema-
tischeren Lohnfindungsprozessen beitréagt.

Dort, wo Tarifvertrige verbindlich gelten und Betriebsrite mitbestimmen, ist der
messbare Lohnunterschied zwischen Frauen und Ménnern deutlich geringer als
im Durchschnitt. Sozialpartnerschaft und Tarifbindung werden durch das Gesetz
weiter gestarkt:

—  Das Gesetz stellt sicher, dass die Verantwortung flir eine transparente und
faire Lohngestaltung, insbesondere die Arbeitsbewertung, bei den Tarifver-
tragsparteien bleibt, entlisst diese aber gleichzeitig nicht aus der Verantwor-
tung, Entgeltgleichheit zu gewahrleisten.

—  Die Aufgaben und Rechte der betrieblichen Interessenvertretungen werden
in Bezug auf die Durchsetzung der Entgeltgleichheit von Frauen und Mén-
nern konkretisiert und gestérkt.

—  Arbeitgeber und die betrieblichen Interessenvertretungen werden zur Wahr-
nehmung ihrer sozialpartnerschaftlichen Verantwortung aufgefordert, ihre
Vergiitungsstrukturen zu iiberpriifen und das Gebot der Entgeltgleichheit
entsprechend zu gestalten.

Zudem wird das Ziel einer geschlechtersensiblen Berufsberatung in der Arbeits-
forderung gestérkt und somit ein Berufswahlverhalten ohne Rollenstereotype ge-
fordert.

C. Alternativen

Keine.

D. Haushaltsausgaben ohne Erfiillungsaufwand

Zusitzliche Haushaltsausgaben infolge der Durchfiihrung des Gesetzes (Artikel 1
bis 3) sind fiir den Bund, die Lander und die Kommunen nicht zu erwarten, da
keine neuen Einrichtungen, Stellen oder dergleichen geschaffen werden.

E. Erfullungsaufwand

Der durch dieses Gesetz verursachte jéhrliche Erfiillungsaufwand fiir die Wirt-
schaft und die Verwaltung bemisst sich auf insgesamt 3,1 Millionen Euro.

Tabelle: Zusammenfassung der Ergebnisse des jahrlichen Erfiillungsaufwandes je
Artikel fiir die Normadressaten:

Artikel des Biirgerinnen
und Biirger in Wirtschaft in Euro | Verwaltung in Euro
Regelungsvorhabens
Stunden
Artikel 1 +88 202 +2 972 264 +110 315
Artikel 2 +0 +0 +0
Summe: 88202 2972 264 +110 315
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E.1 Erflllungsaufwand fir Blrgerinnen und Blirger

Der gesamte jéhrliche Erfiillungsaufwand steigt fiir die Biirgerinnen und Biirger
jéhrlich um circa 88 000 Stunden an. Eine Anderung des Sachaufwands tritt nicht
ein.

E.2 Erflllungsaufwand fiir die Wirtschaft

Fiir die Wirtschaft steigt der jahrliche Erfiillungsaufwand insgesamt um rund 2,97
Millionen Euro. Einmaliger Umstellungsaufwand in Hohe von 116 Tsd. Euro
wird verursacht.

Davon Birokratiekosten aus Informationspflichten

Fiir die Wirtschaft werden sieben neue Informationspflichten mit Biirokratiekos-
ten von circa 2,15 Millionen Euro eingefiihrt.

Uber die Frage der Kompensation im Rahmen der ,,One in, one out“-Regel wird
zu einem spéteren Zeitpunkt entschieden.

E.3 Erflllungsaufwand der Verwaltung

Auf Bundesebene entsteht zusitzlicher jahrlicher Erfiillungsaufwand in Hohe von
rund 27 Tsd. Euro. Einmalige Umstellungskosten werden nicht verursacht. Der
finanzielle Mehrbedarf an Sach- und Personalmitteln ist finanziell und stellenmé-
Big im jeweils betroffenen Einzelplan auszugleichen. Auf Lénderebene inkl.
Kommunen erhoht sich der jahrliche Erfiillungsaufwand um circa 83 Tsd. Euro.
Einmalige Umstellungskosten entstehen nicht.

F. Weitere Kosten

Im Bereich der Wirtschaft und der sozialen Sicherungssysteme entstehen neben
den genannten Kosten keine Mehrkosten. Es wird insbesondere nicht in Unter-
nehmensprozesse eingegriffen.

Weitere Kosten fiir Wirtschaft und Verwaltung entstehen nicht. Auswirkungen
auf die Einzelpreise und das Preisniveau, insbesondere das Verbraucherpreisni-
veau, sind ebenfalls nicht zu erwarten.
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BUNDESREPUBLIK DEUTSCHLAND Berlin, 13. Februar 2017
DIE BUNDESKANZLERIN

An den

Prasidenten des

Deutschen Bundestages

Herrn Prof. Dr. Norbert Lammert
Platz der Republik 1

11011 Berlin

Sehr geehrter Herr Prasident,

hiermit Ubersende ich den von der Bundesregierung beschlossenen

Entwurf eines Gesetzes zur Férderung der Transparenz von Entgeltstrukturen
mit Begrindung und Vorblatt (Anlage 1).
Ich bitte, die Beschlussfassung des Deutschen Bundestages herbeizufiihren.
Federflhrend ist das Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend.

Die Stellungnahme des Nationalen Normenkontrollrates gemaf § 6 Absatz 1 NKRG
ist als Anlage 2 beigefugt.

Der Bundesrat hat in seiner 953. Sitzung am 10. Februar 2017 beschlossen, gegen
den Gesetzentwurf gemal Artikel 76 Absatz 2 des Grundgesetzes keine Einwendun-
gen zu erheben.

Mit freundlichen GrifRen

Dr. Angela Merkel
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Anlage 1

Entwurf eines Gesetzes zur Forderung der Transparenz von Entgeltstrukturen

Vom ...

Der Bundestag hat das folgende Gesetz beschlossen:

Artikel 1

Artikel 2
Artikel 3

Inhaltstibersicht

Gesetz zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Ménnern (Entgelttransparenzge-
setz — EntgTranspG)

Anderung des Dritten Buches Sozialgesetzbuch

Inkrafttreten

Artikel 1
Gesetz zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méinnern
(Entgelttransparenzgesetz — EntgTranspG)
Inhaltsiibersicht

Abschnitt 1

Allgemeine Bestimmungen

§1 Ziel des Gesetzes

§2 Anwendungsbereich

§3 Verbot der unmittelbaren und mittelbaren Entgeltbenachteiligung wegen des Geschlechts

§4 Feststellung von gleicher oder gleichwertiger Arbeit, benachteiligungsfreie Entgeltsysteme

§5 Allgemeine Begriffsbestimmungen

§6 Aufgaben von Arbeitgebern, Tarifvertragsparteien und betrieblichen Interessenvertretungen

§7 Entgeltgleichheitsgebot

§8 Unwirksamkeit von Vereinbarungen

§9 Mafregelungsverbot

Abschnitt 2

Individuelle Verfahren zur Uberprifung von Entgeltgleichheit

§ 10 Individueller Auskunftsanspruch

§ 11 Angabe zu Vergleichstitigkeit und Vergleichsentgelt
§ 12 Reichweite
§ 13 Aufgaben und Rechte des Betriebsrates
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§ 14  Verfahren bei tarifgebundenen und tarifanwendenden Arbeitgebern
§ 15 Verfahren bei nicht tarifgebundenen und nicht tarifanwendenden Arbeitgebern

§ 16  Offentlicher Dienst

Abschnitt 3
Betriebliche Verfahren zur Uberprifung und Herstellung von Ent-

geltgleichheit

§ 17  Betriebliche Priifverfahren
§ 18  Durchfiihrung betrieblicher Priifverfahren
§ 19  Beseitigung von Entgeltbenachteiligungen

§20  Mitwirkung und Information

Abschnitt 4
Berichtspflichten fiir Arbeitgeber

§ 21 Bericht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit

§22  Berichtszeitraum und Verdffentlichung

Abschnitt 5
Evaluation, Aufgabe der Gleichstellungsbeauftragten, Ubergangs-

bestimmungen

§23  Evaluation und Berichterstattung
§ 24  Aufgabe der Gleichstellungsbeauftragten
§25  Ubergangsbestimmungen

Abschnitt 1

Allgemeine Bestimmungen

§1
Ziel des Gesetzes

Ziel des Gesetzes ist es, das Gebot des gleichen Entgelts fiir Frauen und Ménner bei gleicher oder gleich-
wertiger Arbeit durchzusetzen.

§2
Anwendungsbereich

(1) Dieses Gesetz gilt fiir das Entgelt von Beschiftigten nach § 5 Absatz 2, die bei Arbeitgebern nach § 5
Absatz 3 beschiftigt sind, soweit durch dieses Gesetz nichts anderes bestimmt wird.
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(2) Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz bleibt unberiihrt. Ebenfalls unberiihrt bleiben sonstige Be-
nachteiligungsverbote und Gebote der Gleichbehandlung sowie offentlich-rechtliche Vorschriften, die dem
Schutz oder der Forderung bestimmter Personengruppen dienen.

§3

Verbot der unmittelbaren und mittelbaren Entgeltbenachteiligung
wegen des Geschlechts

(1) Bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit ist eine unmittelbare oder mittelbare Benachteiligung wegen
des Geschlechts im Hinblick auf sdmtliche Entgeltbestandteile und Entgeltbedingungen verboten.

(2) Eine unmittelbare Entgeltbenachteiligung liegt vor, wenn eine Beschiftigte oder ein Beschéftigter we-
gen des Geschlechts bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit ein geringeres Entgelt erhélt, als eine Beschéftigte
oder ein Beschiftigter des jeweils anderen Geschlechts erhilt, erhalten hat oder erhalten wiirde. Eine unmittelbare
Benachteiligung liegt auch im Falle eines geringeren Entgelts einer Frau wegen Schwangerschaft oder Mutter-
schaft vor.

(3) Eine mittelbare Entgeltbenachteiligung liegt vor, wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kri-
terien oder Verfahren Beschiftigte wegen des Geschlechts gegeniiber Beschiftigten des jeweils anderen Ge-
schlechts in Bezug auf das Entgelt in besonderer Weise benachteiligen konnen, es sei denn, die betreffenden
Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch ein rechtméiBiges Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel
sind zur Erreichung dieses Ziels angemessen und erforderlich. Insbesondere arbeitsmarkt-, leistungs- und arbeits-
ergebnisbezogene Kriterien konnen ein unterschiedliches Entgelt rechtfertigen, sofern der Grundsatz der Verhalt-
nisméBigkeit beachtet wurde.

(4) Die §§ 5 und 8 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes bleiben unberiihrt.

§4

Feststellung von gleicher oder gleichwertiger Arbeit,
benachteiligungsfreie Entgeltsysteme

(1) Weibliche und ménnliche Beschiftigte iiben eine gleiche Arbeit aus, wenn sie an verschiedenen Ar-
beitspldtzen oder nacheinander an demselben Arbeitsplatz eine identische oder gleichartige Téatigkeit ausfiihren.

(2) Weibliche und minnliche Beschiftigte iiben eine gleichwertige Arbeit im Sinne dieses Gesetzes aus,
wenn sie unter Zugrundelegung einer Gesamtheit von Faktoren als in einer vergleichbaren Situation befindlich
angesehen werden konnen. Zu den zu beriicksichtigenden Faktoren gehoren unter anderem die Art der Arbeit, die
Ausbildungsanforderungen und die Arbeitsbedingungen. Es ist von den tatséchlichen, fiir die jeweilige Téatigkeit
wesentlichen Anforderungen auszugehen, die von den ausiibenden Beschéftigten und deren Leistungen unabhén-
gig sind.

(3) Beschiftigte in unterschiedlichen Rechtsverhéltnissen nach § 5 Absatz 2 kdnnen untereinander nicht
als vergleichbar nach Absatz 1 oder als in einer vergleichbaren Situation nach Absatz 2 befindlich angesehen
werden.

(4) Verwendet der Arbeitgeber fiir das Entgelt, das den Beschéftigten zusteht, ein Entgeltsystem, miissen
dieses Entgeltsystem als Ganzes und auch die einzelnen Entgeltbestandteile so ausgestaltet sein, dass eine Be-
nachteiligung wegen des Geschlechts ausgeschlossen ist. Dazu muss es insbesondere

1. die Art der zu verrichtenden Tétigkeit objektiv beriicksichtigen,

2. auf fiir weibliche und ménnliche Beschiftigte gemeinsamen Kriterien beruhen,
3. die einzelnen Differenzierungskriterien diskriminierungsfrei gewichten sowie
4

insgesamt durchschaubar sein.
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(5) Fir tarifvertragliche Entgeltregelungen sowie fiir Entgeltregelungen, die auf einer bindenden Festset-
zung nach § 19 Absatz 3 des Heimarbeitsgesetzes beruhen, gilt eine Angemessenheitsvermutung. Tatigkeiten, die
aufgrund dieser Regelungen unterschiedlichen Entgeltgruppen zugewiesen werden, werden als nicht gleichwertig
angesehen, sofern die Regelungen nicht gegen hoherrangiges Recht verstof3en.

(6) Absatz 5 ist sinngemil auch auf gesetzliche Entgeltregelungen anzuwenden.

§5
Allgemeine Begriffsbestimmungen

(1) Entgelt im Sinne dieses Gesetzes sind alle Grund- oder Mindestarbeitsentgelte sowie alle sonstigen
Vergiitungen, die unmittelbar oder mittelbar in bar oder in Sachleistungen aufgrund eines Beschéftigungsverhélt-
nisses gewéhrt werden.

(2) Beschiftigte im Sinne dieses Gesetzes sind
1. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,

2. Beamtinnen und Beamten des Bundes sowie der sonstigen der Aufsicht des Bundes unterstehenden Korper-
schaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts,

Richterinnen und Richter des Bundes,
Soldatinnen und Soldaten,

die zu ihrer Berufsbildung Beschiftigten sowie

R

die in Heimarbeit Beschiftigten sowie die ihnen Gleichgestellten.

(3) Arbeitgeber im Sinne dieses Gesetzes sind natiirliche und juristische Personen sowie rechtsfahige Per-
sonengesellschaften, die Personen nach Absatz 2 beschiftigen, soweit durch dieses Gesetz nichts anderes be-
stimmt wird. Fiir die in Heimarbeit Beschéftigten und die ihnen Gleichgestellten tritt an die Stelle des Arbeitge-
bers der Auftraggeber oder Zwischenmeister.

(4) Tarifgebundene Arbeitgeber im Sinne dieses Gesetzes sind Arbeitgeber, die einen Entgelttarifvertrag
oder Entgeltrahmentarifvertrag aufgrund von § 3 Absatz 1 des Tarifvertragsgesetzes anwenden. Von Satz 1 er-
fasst werden auch Arbeitgeber, die einen Entgelttarifvertrag aufgrund der Tarifgeltung einer Allgemeinverbind-
lichkeitserklarung nach § 5 des Tarifvertragsgesetzes oder Entgeltregelungen aufgrund einer bindenden Festset-
zung nach § 19 Absatz 3 des Heimarbeitsgesetzes anwenden.

(5) Tarifanwendende Arbeitgeber im Sinne dieses Gesetzes sind Arbeitgeber, die im Geltungsbereich eines
Entgelttarifvertrages oder Entgeltrahmentarifvertrages die tariflichen Regelungen zum Entgelt durch schriftliche
Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Beschiftigten verbindlich und inhaltsgleich fiir alle Tatigkeiten und Be-
schéftigten iibernommen haben, fiir die diese tariflichen Regelungen zum Entgelt angewendet werden.

§6

Aufgaben von Arbeitgebern,
Tarifvertragsparteien und betrieblichen Interessenvertretungen

(1) Arbeitgeber, Tarifvertragsparteien und die betrieblichen Interessenvertretungen sind aufgefordert, im
Rahmen ihrer Aufgaben und Handlungsmdglichkeiten an der Verwirklichung der Entgeltgleichheit zwischen
Frauen und Ménnern mitzuwirken. Die zusténdigen Tarifvertragsparteien benennen Vertreterinnen und Vertreter
zur Einhaltung des Entgeltgleichheitsgebots im Sinne dieses Gesetzes und zur Wahrnehmung der Aufgaben nach
§ 14 Absatz 3.

(2) Arbeitgeber sind verpflichtet, die erforderlichen Mallnahmen zu treffen, um die Beschéftigten vor Be-
nachteiligungen wegen des Geschlechts in Bezug auf das Entgelt zu schiitzen. Dieser Schutz umfasst auch vor-
beugende MafBnahmen.
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§7
Entgeltgleichheitsgebot

Bei Beschiftigungsverhiltnissen darf fiir gleiche oder fiir gleichwertige Arbeit nicht wegen des Geschlechts
der oder des Beschiftigten ein geringeres Entgelt vereinbart oder gezahlt werden als bei einer oder einem Be-
schiftigten des anderen Geschlechts.

§8
Unwirksamkeit von Vereinbarungen
(1) Bestimmungen in Vereinbarungen, die gegen § 3 oder § 7 verstoBBen, sind unwirksam.

(2) Die Nutzung der in einem Auskunftsverlangen erlangten Informationen ist auf die Geltendmachung von
Rechten im Sinne dieses Gesetzes beschrinkt. Die Verdffentlichung personenbezogener Gehaltsangaben und die
Weitergabe an Dritte sind von dem Nutzungsrecht nicht umfasst.

§9
MalfBregelungsverbot

Der Arbeitgeber darf Beschiftigte nicht wegen der Inanspruchnahme von Rechten nach diesem Gesetz be-
nachteiligen. Gleiches gilt fiir Personen, welche die Beschéftigten hierbei unterstiitzen oder als Zeuginnen oder
Zeugen aussagen. § 16 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes bleibt unberiihrt.

Abschnitt 2
Individuelle Verfahren zur Uberpriifung von Entgeltgleichheit

§ 10
Individueller Auskunftsanspruch

(1) Zur Uberpriifung der Einhaltung des Entgeltgleichheitsgebots im Sinne dieses Gesetzes haben Beschif-
tigte einen Auskunftsanspruch nach Mallgabe der §§ 11 bis 16. Dazu haben die Beschéftigten in zumutbarer Weise
eine gleiche oder gleichwertige Tatigkeit (Vergleichstitigkeit) zu benennen. Sie konnen Auskunft zu dem durch-
schnittlichen monatlichen Bruttoentgelt nach § 5 Absatz 1 und zu bis zu zwei einzelnen Entgeltbestandteilen ver-
langen.

(2) Das Auskunftsverlangen hat in Textform zu erfolgen. Vor Ablauf von zwei Jahren nach Einreichen des
letzten Auskunftsverlangens konnen Beschiftigte nur dann erneut Auskunft verlangen, wenn sie darlegen, dass
sich die Voraussetzungen wesentlich verdndert haben.

(3) Das Auskunftsverlangen ist mit der Antwort nach MaB3gabe der §§ 11 bis 16 erfiillt.

(4) Sonstige Auskunftsanspriiche bleiben von diesem Gesetz unberiihrt.
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§11
Angabe zu Vergleichstitigkeit und Vergleichsentgelt

(1) Die Auskunftsverpflichtung erstreckt sich auf die Angabe zu den Kriterien und Verfahren der Entgelt-
findung nach Absatz 2 und auf die Angabe zum Vergleichsentgelt nach Absatz 3.

(2) Die Auskunftsverpflichtung zu den Kriterien und Verfahren der Entgeltfindung erstreckt sich auf die
Information tiber die Festlegung des eigenen Entgelts sowie des Entgelts fiir die Vergleichstitigkeit. Soweit die
Kriterien und Verfahren der Entgeltfindung auf gesetzlichen Regelungen, auf tarifvertraglichen Entgeltregelun-
gen oder auf einer bindenden Festsetzung nach § 19 Absatz 3 des Heimarbeitsgesetzes beruhen, sind als Antwort
auf das Auskunftsverlangen die Nennung dieser Regelungen und die Angabe, wo die Regelungen einzusehen
sind, ausreichend.

(3) Die Auskunftsverpflichtung in Bezug auf das Vergleichsentgelt erstreckt sich auf die Angabe des Ent-
gelts fiir die Vergleichstitigkeit (Vergleichsentgelt). Das Vergleichsentgelt ist anzugeben als auf Vollzeitdquiva-
lente hochgerechneter statistischer Median des durchschnittlichen monatlichen Bruttoentgelts sowie der benann-
ten Entgeltbestandteile, jeweils bezogen auf ein Kalenderjahr, nach folgenden Vorgaben:

1. in den Féllen des § 14 sowie in den Féllen einer gesetzlichen Entgeltregelung ist das Vergleichsentgelt der
Beschiftigten des jeweils anderen Geschlechts anzugeben, die in die gleiche Entgelt- oder Besoldungsgruppe
eingruppiert sind wie der oder die auskunftverlangende Beschiftigte;

2. inden Féllen des § 15 ist das Vergleichsentgelt aller Beschéftigten des jeweils anderen Geschlechts anzuge-
ben, die die erfragte Vergleichstitigkeit oder die nach § 15 Absatz 4 ermittelte Vergleichstitigkeit ausiiben.

(4) Aufkollektiv-rechtliche Entgeltregelungen der Kirchen oder der 6ffentlich-rechtlichen Religionsgesell-
schaften ist Absatz 2 Satz 2 und Absatz 3 Nummer | entsprechende anzuwenden.

§12
Reichweite

(1) Der Anspruch nach § 10 besteht fiir Beschéftigte nach § 5 Absatz 2 in Betrieben mit in der Regel mehr
als 200 Beschiftigten bei demselben Arbeitgeber.

(2) Die Auskunftspflicht nach § 10 umfasst
1. nur Entgeltregelungen, die in demselben Betrieb und bei demselben Arbeitgeber angewendet werden,
2. keine regional unterschiedlichen Entgeltregelungen bei demselben Arbeitgeber und
3. keinen Vergleich der Beschéftigtengruppen nach § 5 Absatz 2 untereinander.

(3) Beider Beantwortung eines Auskunftsverlangens ist der Schutz personenbezogener Daten der auskunft-
verlangenden Beschiftigten sowie der vom Auskunftsverlangen betroffenen Beschéftigten zu wahren. Insbeson-
dere ist das Vergleichsentgelt nicht anzugeben, wenn die Vergleichstétigkeit von weniger als sechs Beschiftigten
des jeweils anderen Geschlechts ausgeiibt wird. Es ist sicherzustellen, dass nur die mit der Beantwortung betrauten
Personen Kenntnis von den hierfiir notwendigen Daten erlangen.

§13
Aufgaben und Rechte des Betriebsrates

(1) Im Rahmen seiner Aufgabe nach § 80 Absatz 1 Nummer 2a des Betriebsverfassungsgesetzes fordert
der Betriebsrat die Durchsetzung der Entgeltgleichheit von Frauen und Méannern im Betrieb. Dabei nimmt der
Betriebsrat insbesondere die Aufgaben nach § 14 Absatz 1 und § 15 Absatz 2 wahr. Betriebsverfassungsrechtli-
che, tarifrechtliche oder betrieblich geregelte Verfahren bleiben unberiihrt.
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(2) Der Betriebsausschuss nach § 27 des Betriebsverfassungsgesetzes oder ein nach § 28 Absatz 1 Satz 3
des Betriebsverfassungsgesetzes beauftragter Ausschuss hat fiir die Erfiillung seiner Aufgaben nach Absatz 1 das
Recht, die Listen iiber die Bruttolohne und -gehélter im Sinne des § 80 Absatz 2 Satz 2 des Betriebsverfassungs-
gesetzes einzusehen und auszuwerten. Er kann mehrere Auskunftsverlangen biindeln und gemeinsam behandeln.

(3) Der Arbeitgeber hat dem Betriebsausschuss Einblick in die Listen iiber die Bruttoléhne und -gehéilter
der Beschéftigten zu gewéhren und diese aufzuschliisseln. Die Entgeltlisten miissen nach Geschlecht aufgeschliis-
selt alle Entgeltbestandteile enthalten einschlieBlich iibertariflicher Zulagen und solcher Zahlungen, die individu-
ell ausgehandelt und gezahlt werden. Die Entgeltlisten sind so aufzubereiten, dass der Betriebsausschuss im Rah-
men seines Einblicksrechts die Auskunft ordnungsgemal erfiillen kann.

(4) Leitende Angestellte wenden sich fiir ihr Auskunftsverlangen nach § 10, abweichend von den §§ 14
und 15, an den Arbeitgeber.

(5) Der Arbeitgeber erklart schriftlich oder in Textform gegeniiber dem Betriebsrat fiir dessen Beantwor-
tung des Auskunftsverlangens, ob eine § 5 Absatz 5 entsprechende Anwendung der tariflichen Regelungen zum
Entgelt erfolgt. Der Betriebsrat bestitigt gegeniiber den Beschéftigten schriftlich oder in Textform die Abgabe
dieser Erkldrung. Die Sdtze 1 und 2 gelten in den Fillen des § 14 Absatz 3 Satz 3 entsprechend.

(6) Gesetzliche und sonstige kollektiv-rechtlich geregelte Beteiligungsrechte des Betriebsrates bleiben von
diesem Gesetz unberiihrt.

§ 14
Verfahren bei tarifgebundenen und tarifanwendenden Arbeitgebern

(1) Beschiftigte tarifgebundener und tarifanwendender Arbeitgeber wenden sich fiir ihr Auskunftsverlan-
gen nach § 10 an den Betriebsrat. Die Vorgaben bestimmen sich nach § 13. Der Betriebsrat hat den Arbeitgeber
iiber eingehende Auskunftsverlangen in anonymisierter Form umfassend zu informieren. Abweichend von Satz 1
kann der Betriebsrat verlangen, dass der Arbeitgeber die Auskunftsverpflichtung {ibernimmt.

(2) Abweichend von Absatz 1 Satz 1 kann der Arbeitgeber die Erfiillung der Auskunftsverpflichtung gene-
rell oder in bestimmten Féllen iibernehmen, wenn er dies zuvor gegeniiber dem Betriebsrat erldutert hat. Die
Ubernahme kann jeweils lingstens fiir die Dauer der Amtszeit des jeweils amtierenden Betriebsrates erfolgen.
Ubernimmt der Arbeitgeber die Erfiillung der Auskunftsverpflichtung, hat er den Betriebsrat umfassend und
rechtzeitig liber eingehende Auskunftsverlangen sowie iiber seine Antwort zu informieren. Die Beschéftigten sind
jeweils dariiber zu informieren, wer die Auskunft erteilt.

(3) Besteht kein Betriebsrat, wenden sich die Beschiftigten an den Arbeitgeber. Der Arbeitgeber informiert
die Vertreterinnen und Vertreter der zustindigen Tarifvertragsparteien nach § 6 Absatz 1 Satz 2 {iber seine Ant-
wort zu eingegangenen Auskunftsverlangen. Der Arbeitgeber sowie die Vertreterinnen und Vertreter der zustin-
digen Tarifvertragsparteien konnen vereinbaren, dass die Vertreterinnen und Vertreter der zustdndigen Tarifver-
tragsparteien die Beantwortung von Auskunftsverlangen tibernehmen. In diesem Fall informiert der Arbeitgeber
diese umfassend und rechtzeitig iiber eingehende Auskunftsverlangen. Die Beschiftigten sind jeweils dariiber zu
informieren, wer die Auskunft erteilt.

(4) Soweit die Vertreterinnen und Vertreter der zustindigen Tarifvertragsparteien nach Absatz 3 Satz 3 das
Auskunftsverlangen beantworten, hat der Arbeitgeber diesen auf Verlangen die zur Erfiillung ihrer Aufgaben
erforderlichen Informationen bereitzustellen. Diese unterliegen im Rahmen ihrer Aufgaben der Verschwiegen-
heitspflicht.

§ 15
Verfahren bei nicht tarifgebundenen und nicht tarifanwendenden Arbeitgebern

(1) Beschiftigte nicht tarifgebundener und nicht tarifanwendender Arbeitgeber wenden sich fiir ihr Aus-
kunftsverlangen nach § 10 an den Arbeitgeber.



Drucksache 18/11133 —14 - Deutscher Bundestag — 18. Wahlperiode

(2) Besteht ein Betriebsrat, gilt § 14 Absatz 1 und 2 entsprechend.

(3) Der Arbeitgeber oder der Betriebsrat ist verpflichtet, die nach § 10 verlangten Auskiinfte innerhalb von
drei Monaten nach Zugang des Auskunftsverlangens in Textform zu erteilen. Droht Fristversdumnis, hat der Ar-
beitgeber oder der Betriebsrat die auskunftverlangende Beschéftigte oder den auskunftverlangenden Beschiftig-
ten dariiber zu informieren und die Antwort ohne weiteres Verzogern zu erteilen.

(4) Der Arbeitgeber oder der Betriebsrat gibt an, inwiefern die benannte Vergleichstétigkeit iiberwiegend
von Beschiftigten des jeweils anderen Geschlechts ausgeiibt wird. Hilt der Arbeitgeber oder der Betriebsrat die
erfragte Vergleichstitigkeit nach den im Betrieb angewendeten MaBstében fiir nicht gleich oder nicht gleichwer-
tig, hat er dies anhand dieser Maf}stdbe nachvollziehbar zu begriinden. Dabei sind die in § 4 genannten Kriterien
zu beriicksichtigen. Der Arbeitgeber oder der Betriebsrat hat in diesem Fall seine Auskunft auf eine seines Erach-
tens nach gleiche oder gleichwertige Tétigkeit zu beziehen. Soweit der Betriebsrat fiir die Beantwortung des Aus-
kunftsverlangens zusténdig ist, hat der Arbeitgeber dem Betriebsrat auf Verlangen die zur Erfiillung seiner Auf-
gaben erforderlichen Informationen bereitzustellen.

(5) Unterldsst der Arbeitgeber die Erfiillung seiner Auskunftspflicht, tragt er im Streitfall die Beweislast
dafiir, dass kein Versto3 gegen das Entgeltgleichheitsgebot im Sinne dieses Gesetzes vorliegt. Dies gilt auch,
wenn der Betriebsrat aus Griinden, die der Arbeitgeber zu vertreten hat, die Auskunft nicht erteilen konnte.

§ 16
Offentlicher Dienst

Der Anspruch nach § 10 besteht auch fiir Beschéftigte des 6ffentlichen Dienstes nach § 5 Absatz 2 Num-
mer 1 bis 5 in Dienststellen mit in der Regel mehr als 200 Beschéftigten. Die §§ 11 bis 14 sind sinngemif anzu-
wenden.

Abschnitt 3

Betriebliche Verfahren zur Uberpriifung und Herstellung
von Entgeltgleichheit

§ 17
Betriebliche Priifverfahren

(1) Private Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 500 Beschiftigten sind aufgefordert, mithilfe betrieblicher
Priifverfahren ihre Entgeltregelungen und die verschiedenen gezahlten Entgeltbestandteile sowie deren Anwen-
dung regelméBig auf die Einhaltung des Entgeltgleichheitsgebots im Sinne dieses Gesetzes zu liberpriifen. Nimmt
in einem Konzern das herrschende Unternehmen auf die Entgeltbedingungen mindestens eines Konzernunterneh-
mens entscheidenden Einfluss, kann das herrschende Unternehmen das betriebliche Priifverfahren nach Satz 1 fiir
alle Konzernunternehmen durchfiihren.

(2) Wird ein betriebliches Priifverfahren durchgefiihrt, hat dies in eigener Verantwortung der Arbeitgeber
mithilfe der Verfahren nach § 18 und unter Beteiligung der betrieblichen Interessenvertretungen zu erfolgen.

§18
Durchfiihrung betrieblicher Priifverfahren

(1) In das betriebliche Priifverfahren sind die Tétigkeiten einzubeziehen, die demselben Entgeltsystem un-
terliegen, unabhéngig davon, welche individualrechtlichen, tarifvertraglichen und betrieblichen Rechtsgrundlagen
zusammenwirken.
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(2) Betriebliche Priifverfahren haben aus Bestandsaufnahme, Analyse und Ergebnisbericht zu bestehen.
Der Arbeitgeber ist unter Berilicksichtigung betrieblicher Mitwirkungsrechte frei in der Wahl von Analysemetho-
den und Arbeitsbewertungsverfahren. Es sind valide statistische Methoden zu verwenden. Die Daten sind nach
Geschlecht aufzuschliisseln. Dabei ist der Schutz personenbezogener Daten zu wahren.

(3) Bestandsaufnahme und Analyse haben die aktuellen Entgeltregelungen, Entgeltbestandteile und Ar-
beitsbewertungsverfahren zu erfassen und diese und deren Anwendung im Hinblick auf die Einhaltung des Ent-
geltgleichheitsgebots im Sinne dieses Gesetzes auszuwerten. Dabei ist § 4 zu beachten. § 12 Absatz 1 und 2 ist
sinngemdl} anzuwenden. Bei gesetzlichen, bei tarifvertraglichen Entgeltregelungen und bei Entgeltregelungen,
die auf einer bindenden Festsetzung nach § 19 Absatz 3 des Heimarbeitsgesetzes beruhen, besteht keine Ver-
pflichtung zur Uberpriifung der Gleichwertigkeit von Titigkeiten. Auf kollektiv-rechtliche Entgeltregelungen der
Kirchen oder der 6ffentlich-rechtlichen Religionsgesellschaften ist Satz 4 entsprechend anzuwenden.

(4) Die Ergebnisse von Bestandsaufnahme und Analyse werden zusammengefasst und konnen betriebsin-
tern verdffentlicht werden.

§ 19
Beseitigung von Entgeltbenachteiligungen

Ergeben sich aus einem betrieblichen Priifverfahren Benachteiligungen wegen des Geschlechts in Bezug auf
das Entgelt, ergreift der Arbeitgeber die geeigneten Mafinahmen zur Beseitigung der Benachteiligung.

§20
Mitwirkung und Information

(1) Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat iiber die Planung des betrieblichen Priifverfahrens rechtzeitig unter
Vorlage der erforderlichen Unterlagen zu unterrichten.

(2) Die Beschiftigten sind iiber die Ergebnisse des betrieblichen Priifverfahrens zu informieren. § 43 Ab-
satz 2 und § 53 Absatz 2 des Betriebsverfassungsgesetzes sind zu beachten.

Abschnitt 4
Berichtspflichten fiir Arbeitgeber

§ 21
Bericht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit

(1) Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 500 Beschéftigten, die zur Erstellung eines Lageberichts nach
den §§ 264 und 289 des Handelsgesetzbuches verpflichtet sind, erstellen einen Bericht zur Gleichstellung und
Entgeltgleichheit, in dem sie Folgendes darstellen:

1.  ihre Mallnahmen zur Férderung der Gleichstellung von Frauen und Ménnern und deren Wirkungen sowie
2. ihre Maflnahmen zur Herstellung von Entgeltgleichheit fiir Frauen und Ménner.

Arbeitgeber, die keine Maflnahmen im Sinne des Satzes 1 Nummer 1 oder 2 durchfiihren, haben dies in ihrem
Bericht zu begriinden.

(2) Der Bericht enthélt auBerdem nach Geschlecht aufgeschliisselte Angaben
1. zu der durchschnittlichen Gesamtzahl der Beschéftigten sowie

2. zu der durchschnittlichen Zahl der Vollzeit- und Teilzeitbeschiftigten.
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§22
Berichtszeitraum und Veroéffentlichung

(1) Arbeitgeber nach § 21 Absatz 1, die tarifgebunden nach § 5 Absatz 4 sind oder die tarifanwendend nach
§ 5 Absatz 5 sind und die geméal3 § 13 Absatz 5 erklért haben, tarifliche Regelungen zum Entgelt nach § 5 Absatz 5
anzuwenden, erstellen den Bericht alle fiinf Jahre. Der Berichtszeitraum umfasst die vergangenen fiinf Jahre.

(2) Alle anderen Arbeitgeber nach § 21 Absatz 1 erstellen den Bericht alle drei Jahre. Der Berichtszeitraum
umfasst die vergangenen drei Jahre.

(3) Die Angaben nach § 21 Absatz 2 beziehen sich nur auf das jeweils letzte Kalenderjahr im Berichtszeit-
raum. Ab dem zweiten Bericht sind fiir die genannten Angaben die Verdnderungen im Vergleich zum letzten
Bericht anzugeben.

(4) Der Bericht nach § 21 ist dem nichsten Lagebericht nach § 289 des Handelsgesetzbuches, der dem
jeweiligen Berichtszeitraum folgt, als Anlage beizufiigen und im Bundesanzeiger zu verdffentlichen.

Abschnitt 5

Evaluation, Aufgabe der Gleichstellungsbeauftragten, Ubergangs-
bestimmungen

§23
Evaluation und Berichterstattung

(1) Die Bundesregierung evaluiert nach Inkrafttreten dieses Gesetzes laufend die Wirksamkeit dieses Ge-
setzes und informiert alle vier Jahre, erstmals zwei Jahre nach Inkrafttreten, {iber die Ergebnisse. Die Evaluation
hat die Umsetzung des Gebots des gleichen Entgelts fiir Frauen und Ménner bei gleicher oder gleichwertiger
Arbeit in allen Betriebs- und Unternehmensformen und -groBen darzustellen, die unter den Anwendungsbereich
des Abschnittes 2 dieses Gesetzes unterfallen.

(2) Uber die Entwicklung des Gebots des gleichen Entgelts fiir Frauen und Ménner bei gleicher oder gleich-
wertiger Arbeit in Betrieben mit in der Regel weniger als 200 Beschéftigten berichtet die Bundesregierung alle
vier Jahre, erstmals zwei Jahre nach Inkrafttreten dieses Gesetzes.

(3) Die Bundesregierung hat in die Evaluation nach Absatz 1 und in die Berichterstattung nach Absatz 2
die Stellungnahme der Sozialpartner miteinzubeziehen.

§ 24
Aufgabe der Gleichstellungsbeauftragten

Die Gleichstellungsbeauftragten in der Bundesverwaltung und in den Unternehmen und den Gerichten des
Bundes sowie die Beauftragten, die in Unternehmen fiir die Gleichstellung von Frauen und Ménnern zustindig
sind, haben die Aufgabe, den Vollzug dieses Gesetzes in Bezug auf die Durchsetzung des Gebots des gleichen
Entgelts bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit fiir Frauen und Ménner zu fordern.
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§ 25
Ubergangsbestimmungen

(1) Der Auskunftsanspruch nach § 10 kann erstmals sechs Kalendermonate nach ... [einsetzen: Angabe des
Datums des Inkrafttretens diese Gesetzes] geltend gemacht werden. Soweit der Auskunftsanspruch nach Satz 1
dann innerhalb von drei Kalenderjahren erstmals geltend gemacht wird, konnen Beschéftigte abweichend von
§ 10 Absatz 2 Satz 2 erst nach Ablauf von drei Kalenderjahren erneut Auskunft verlangen. Satz 2 gilt nicht, soweit
die Beschiftigten darlegen, dass sich die Voraussetzungen wesentlich verdndert haben.

(2) Der Bericht nach § 21 ist erstmals im Jahr ... [einsetzen: Angabe des Kalenderjahres, das dem Kalen-
derjahr des Inkrafttretens dieses Gesetzes folgt] zu erstellen.

(3) Abweichend von § 22 Absatz 1 Satz 2 und Absatz 2 Satz 2 umfasst der Berichtszeitraum fiir den ersten
Bericht nur das letzte abgeschlossene Kalenderjahr, das dem Jahr ... [einsetzen: Angabe des Kalenderjahres des
Inkrafttretens dieses Gesetzes] vorausgeht.

Artikel 2
Anderung des Dritten Buches Sozialgesetzbuch

Dem § 29 Absatz 2 des Dritten Buches Sozialgesetzbuch — Arbeitsforderung — (Artikel 1 des Gesetzes vom
24. Mirz 1997, BGBI. I S. 594, 595), das zuletzt durch Artikel 1 des Gesetzes vom 31. Juli 2016 (BGBI. I S. 1939)
gedndert worden ist, werden die folgenden Sétze angefiigt:

,Die Agentur fiir Arbeit berdt geschlechtersensibel. Insbesondere wirkt sie darauf hin, das Berufswahlspektrum
von Frauen und Méannern zu erweitern.*

Artikel 3
Inkrafttreten

Dieses Gesetz tritt am Tag nach der Verkiindung in Kraft.
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Begriindung

A. Allgemeiner Teil

L. Ausgangslage

Das Gebot des gleichen Entgelts fiir Frauen und Ménner fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit ist seit den Romi-
schen Vertrdagen fest in den europdischen Vertragen verankert. Artikel 157 Absatz 1 des Vertrages iiber die Ar-
beitsweise der Europdischen Union (AEUV) verpflichtet jeden Mitgliedstaat der Européischen Union, die An-
wendung des Gebots des gleichen Entgelts fiir Ménner und Frauen bei gleicher und gleichwertiger Arbeit sicher-
zustellen. Dies bedeutet, darauf hinzuwirken, dass unmittelbare und mittelbare Entgeltdiskriminierung auf Grund
des Geschlechts beseitigt wird.

Das Entgeltgleichheitsgebot ist zugleich ein wesentlicher Ausfluss der grundrechtlich geschiitzten Gleichberech-
tigung von Ménnern und Frauen. Der Staat ist nach Artikel 3 Absatz 2 Satz 2 des Grundgesetzes (GG) verpflich-
tet, die tatsidchliche Gleichberechtigung zu fordern und auf die Beseitigung bestehender Nachteile hinzuwirken.
Dazu zéhlt auch die Férderung und Durchsetzung der Lohngerechtigkeit fiir Frauen und Ménner.

In Deutschland betrégt die statistische Entgeltliicke zwischen Frauen und Ménnern, bezogen auf das durchschnitt-
liche Bruttostundenentgelt, immer noch rund 21 Prozent (Ost: 8 Prozent/ West: 23 Prozent, Stand 2016).

Hinter dieser ,,unbereinigten* Entgeltliicke stehen strukturelle Faktoren und erwerbsbiografische Unterschiede
zwischen Frauen und Ménnern. Insbesondere bewirken eine geschlechterspezifische Berufswahl, eine geringere
Prasenz von Frauen in Fithrungspositionen, familienbedingte Erwerbsunterbrechungen und ldnger andauernde
Teilzeittitigkeit, die daraus resultierende geringere Berufserfahrung sowie nicht zuletzt die traditionell schlechtere
Bezahlung von typischen Frauenberufen, unterschiedliche durchschnittliche Entgelte von Frauen und Méannern.

Die Lohnliicke ist damit aber noch nicht kausal ,,erklért™. Hinter den statistisch messbaren Merkmalen stehen

—  Verhaltensmuster von Beschéftigten und Arbeitgebern, die von den Rahmenbedingungen fiir die Vereinbar-
keit von Familie und Berufe, gesellschaftlichen Rollenbildern und Rollenstereotypen sowie durch materielle
Anreize geprigt sind,

—  darauf aufbauend unterschiedliche berufliche Chancen, Einkommensperspektiven, Forder- und Aufstiegs-
moglichkeiten in der betrieblichen Personalpolitik und auf Grund von Arbeitsmarkt- und Branchenentwick-
lungen,

— die zumeist mittelbare und unbewusste Benachteiligung beim Entgelt, die gerade mit der Bewertung be-
stimmter beruflicher Téatigkeiten, Teilzeitarbeit und geringfiigiger Beschiftigung, Erwerbspausen oder der
Beschiftigung in kleineren Betrieben mit geringer Tarifbindung zusammenhéngen kann und durch intrans-
parente Entgeltregelungen und Lohnfindungsprozesse begiinstigt wird.

Die Merkmale, die die Lohnliicke statistisch ,,erkldren, sind nicht zuletzt selbst Faktoren, die mit Entgeltdiskri-
minierung verbunden sein kdnnen. Betrachtet man zudem den Lebensverlauf, nimmt die Entgeltliicke zu. Dies
miindet am Ende der Erwerbsbiografie in einer hohen geschlechtsspezifischen Liicke bei der eigenstindigen Al-
terssicherung und entsprechenden Armutsrisiken.

Dort, wo Tarifvertrige gelten und Betriebsréte mitwirken, ist die berechnete Lohnliicke deutlich kleiner. Bereinigt
um Personen- und Betriebsmerkmale ergibt sich fiir Frauen ein Vorteil von 9,2 Prozent, wenn fiir sie ein Tarif-
vertrag gilt, gegeniliber von Frauen, die keinen Tariflohn beziehen. Bei Ménnern betrdgt der Unterschied nur
6,6 Prozent. Tarifvertrage helfen somit, die Lohnliicke zwischen den Geschlechtern zu verringern. Deshalb wird
der vorliegende Entwurf die Tarifbindung und Sozialpartnerschaft stirken und die Aufgabe der Betriebsrite wei-
ter aufwerten.
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Aber auch bei gleicher formaler Qualifikation und ansonsten gleichen Merkmalen betrdgt der statistische mess-
bare Entgeltunterschied nach Angaben des Statistischen Bundesamtes von 2016 immer noch rund 7 Prozent (so-
genannte ,bereinigte” Entgeltliicke). Auch wenn dies nicht automatisch mit Entgeltdiskriminierung in dieser
Hohe gleichgesetzt werden kann, ist dies aber als klares Indiz dafiir, dass eine, zumeist mittelbare, Entgeltbenach-
teiligung besteht und damit die praktische Anwendung des Gebots, gleichen Lohn fiir gleiche oder gleichwertige
Arbeit zu zahlen, in der Praxis nicht verwirklicht ist.

Entgeltdiskriminierung ist mit Methoden der Statistik nur indirekt messbar. Rechtlich nachweisbar ist sie nur im
Vergleich von Tatigkeiten und den gezahlten Entgelten.

Die vielfaltigen Ursachen fiir die geschlechtsspezifischen Entgeltunterschiede in Deutschland erfordern eine
breite Strategie, die an mehreren Punkten parallel ansetzt. Auf Initiative der Bundesregierung hat der Bundestag
in den letzten Jahren verschiedene gesetzliche Regelungen verabschiedet, um die Gleichstellung von Frauen und
Minner im Arbeitsleben zu férdern:

—  Der Ausbau der Kinderbetreuung und die Erhéhung der Qualitit werden weiterhin verstirkt und auch mit
Bundesmitteln gefordert. Elterngeld und Elternzeit wurden mit dem ElterngeldPlus weiterentwickelt und die
Familienpflegezeit verbessert. Mallnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf tragen zu einer
Annéherung von weiblichen und ménnlichen Erwerbsbiografien und einer partnerschaftlichen Vereinbarkeit
von Familie und Beruf bei und stellen damit wichtige Anreize fiir weniger und kiirzere familienbedingte
Erwerbsunterbrechungen der Miitter und eine schnellere Riickkehr in den Beruf dar. Diese Moglichkeiten
werden sich positiv auf die pflege- und familienbedingten Erwerbsunterbrechungen von Frauen auswirken
und damit langfristig auch auf die statistische Entgeltliicke.

—  Die Einfiihrung des allgemeinen gesetzlichen Mindestlohns begiinstigt vor allem weibliche Beschéftigte im
Niedriglohnbereich, wo sie etwa zwei Drittel der Beschéftigten stellen. Gerade in den neuen Bundeslédndern
hat der Mindestlohn zu einer Verringerung der geschlechtsspezifischen Lohnliicke gefiihrt. Auf dem Arbeits-
markt gibt es zudem Hinweise darauf, dass der Mindestlohn bereits vermehrt dazu fiihrt, dass geringfiigig
entlohnte Beschéftigung in voll sozialversicherungspflichtige Beschiftigung tiberfiihrt wird.

—  Mit dem Gesetz fiir die gleichberechtigte Teilhabe von Méannern und Frauen an Fithrungspositionen in der
Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst vom 24. April 2015 (BGBL. I S. 642) wurde eine Geschlechter-
quote von mindestens 30 Prozent fiir Aufsichtsrite von voll mitbestimmungspflichtigen und bdrsennotierten
Unternehmen ab 2016 eingefiihrt. Zielvorgaben fiir Aufsichtsréte, Vorstdnde und die obersten Management-
Ebenen von mitbestimmungspflichtigen bzw. borsennotierten Unternehmen sind seit 2015 verbindlich. Dar-
iiber hinaus wurden die gesetzlichen Regelungen fiir den Bundesdienst und fiir Gremien, die der Bund be-
setzt, modernisiert. Die Wirkung dieses Gesetzes wird sich nicht auf die oberen Fiithrungsetagen beschrén-
ken, sondern zu einer nachhaltigen Verdnderung der Unternehmens- und Arbeitskulturen fiihren, die sich
insgesamt positiv auf die Chancengleichheit von Frauen am Arbeitsmarkt auswirken wird.

Zahlreiche untergesetzliche Initiativen wie Girls* Day und Boys‘ Day nehmen auf das Berufswahlverhalten junger
Menschen Einfluss. Ahnlich wie die Initiativen von Wirtschaft und Bundesregierung, die auf eine héhere Betei-
ligung von Frauen in MINT-Berufen abzielen, sollen sie zum Abbau der horizontalen Segregation am Arbeits-
markt beitragen. Ein sichtbarer Effekt auf die geschlechtsspezifische Lohnliicke konnte damit aber noch nicht
bewirkt werden.

Ein Ziel des Koalitionsvertrages fiir die 18. Legislaturperiode zwischen CDU, CSU und SPD ist die Aufwertung
der Arbeit in Pflege, Betreuung und frithkindlicher Bildung. Diesem Ziel folgt das sich bereits im parlamentari-
schen Verfahren befindliche Pflegeberufereformgesetz (Bundestagsdrucksache 18/7823). Auch stellt der Koaliti-
onsvertrag fest, dass der demografische Wandel zu einer verstirkten Nachfrage nach qualifizierten Fachkréften
im Gesundheits-, Pflege- und Sozialbereich fiihrt. Aus diesem Grund sollen diese Berufe aufgewertet werden.
Eine Umsetzung dieser MaBBnahmen dient mittelbar auch der Forderung der Lohngerechtigkeit zwischen Frauen
und Ménnern.
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I1. Zielsetzung und Notwendigkeit der Regelungen

Im Koalitionsvertrag fiir die 18. Legislaturperiode haben CDU, CSU und SPD ausdriicklich festgehalten, dass die
bestehende Lohndifferenz zwischen Frauen und Mannern nicht zu akzeptieren ist und sich neben gemeinsamen
Initiativen mit den Tarifpartnern auch eine Reihe gesetzlich umzusetzender Maflnahmen vorgenommen:

— ,,Um das Prinzip ,,Gleicher Lohn fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit™ besser zur Geltung zu bringen, wol-
len wir mehr Transparenz herstellen, unter anderem durch eine Verpflichtung flir Unternehmen ab 500 Be-
schiftigte, im Lagebericht nach dem HGB auch zur Frauenfoérderung und Entgeltgleichheit von gesetzlichen
Kriterien Stellung zu nehmen.

—  Darauf aufbauend wird fiir Beschiftigte ein individueller Auskunftsanspruch festgelegt.

—  Unternehmen werden dazu aufgefordert, mithilfe verbindlicher Verfahren und gemeinsam mit den Beschéf-
tigten und unter Beteiligung der Interessenvertreterinnen und Interessenvertreter im Betrieb in eigener Ver-
antwortung erwiesene Entgeltdiskriminierung zu beseitigen.” (Koalitionsvertrag zwischen CDU, CSU und
SPD fiir die 18. Legislaturperiode, S. 73).

Zudem wird der gleichstellungspolitische Auftrag der Bundesagentur fiir Arbeit im Recht der Arbeitsforderung
(vgl. § 1 SGB III) fiir das Aufgabengebiet der Berufs- und Arbeitsmarktberatung konkretisiert. Hintergrund ist,
dass die Berufs- und Studienfachwahl von jungen Frauen und Ménnern bis heute von traditionellen Rollenbildern
geprigt ist. Die Berufs-, Arbeitsmarkt- und Studienberatung sowie der Berufsorientierung in der Schule kommt
daher eine grofle Bedeutung zu. Gerade vor dem Hintergrund des Fachkréftemangels bei mathematisch-naturwis-
senschaftlich-technischen Berufen und Sozial-, Bildungs- und Gesundheitsberufen wird eine geschlechtersensible
Berufsberatung bendétigt. Sie soll auch dazu dienen, dass Berufswahlspektrum von Frauen und Mannern zu erwei-
tern.

Dariiber hinaus will die Bundesregierung eine Initiative gemeinsam mit den Tarifpartnern starten, ,,um die Muster
von struktureller Entgeltungleichheit in Tarifvertragen zu erkennen und zu iiberwinden* (Koalitionsvertrag zwi-
schen CDU, CSU und SPD fiir die 18. Legislaturperiode, S. 73).

Der vorliegende Entwurf des Entgelttransparenzgesetzes (EntgTranspG) leistet zudem einen Beitrag zum Ziel der
Bundesregierung, im Rahmen ihrer nationalen Nachhaltigkeitsstrategie die statistische Entgeltliicke zwischen
Frauen und Ménnern von den derzeit 21 Prozent bis 2030 auf 10 Prozent zu senken.

Die Gleichstellung von Frauen und Minnern auf dem Arbeitsmarkt ist eine wesentliche Rahmenbedingung fiir
nachhaltiges Wirtschaftswachstum, Wohlstand und Wettbewerbsfahigkeit. Der Rat fiir Beschiftigung, Sozialpo-
litik, Gesundheit und Verbraucherschutz zog im Juni 2014 (Frauen und Wirtschaft: Wirtschaftliche Unabhéngig-
keit auf Grundlage von Teilzeitarbeit und selbsténdiger Erwerbstitigkeit, Schlussfolgerungen des Rates, 11050/14
PUBLIC, Nummer 16) eine entsprechende Schlussfolgerung und betonte auerdem: ,,[...] Die Forderung der un-
eingeschrankten Teilhabe von Frauen am Arbeitsmarkt, unter anderem indem gleiches Entgelt [...] gewéhrleistet
wird, [...] kann wesentlich zum Wirtschaftswachstum beitragen. Ein durch mittelbare oder unmittelbare Benach-
teiligungen entstandenes Einkommensgefille stellt jedoch einen Fehlanreiz fiir die Erwerbsbeteiligung von
Frauen dar und verhindert ein Angleichen der Lebensverhéltnisse von Frauen und Ménnern.

Der Bericht der Europédischen Kommission iiber die Anwendung der Richtlinie 2006/54/EG des Europiischen
Parlaments und des Rates vom 5. Juli 2006 zur Verwirklichung des Grundsatzes des Chancengleichheit und
Gleichbehandlung von Miannern und Frauen in Arbeits- und Beschéftigungsfragen vom 6.12.2013 (COM(2013)
861 final) verdeutlicht, wie unterschiedlich die Mitgliedstaaten das europdische Recht in nationales Recht iiber-
setzt haben. In ihrer Empfehlung vom 7. Mérz 2014 Starkung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fiir Frauen
und Ménner durch Transparenz (ABIL L 69 vom 8.3.2014, S. 112) stellt die EU-Kommission als eine Schlussfol-
gerung aus ihrem Bericht die Transparenz in den Mittelpunkt: ,,[...] Ein hheres Mal} an Transparenz kann ge-
schlechtsabhingige Ungleichbehandlungen und Diskriminierungen in den Vergiitungsstrukturen eines Unterneh-
mens [...] offenlegen.*

GroBere Transparenz bei der Vergiitung von Arbeit gibt Impulse fiir die Verringerung von Entgeltunterschieden
auf betrieblicher Ebene. Damit konnen geschlechtsspezifische Verzerrungen und Diskriminierungen bei den Ent-
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geltregelungen oder in der Entgeltpraxis eines Unternehmens oder der Verwaltung aufgedeckt und es den Betei-
ligten ermdglicht werden, geeignete Mafinahmen zu ergreifen, um gleiche berufliche Chancen und faire Einkom-
mensperspektiven von Frauen und Ménnern zu fordern und Entgeltunterschiede zu reduzieren.

Mehr Transparenz iiber Entgelte und Entgeltregelungen schafft mehr Vertrauen und dient auch als Zeichen nach
auflen, dass sich ein Unternehmen oder eine Behorde in besonderem Mafle um gleiche Einkommenschancen fiir
Frauen und Ménner kiimmert. Nicht zuletzt dient dies der Bindung und Rekrutierung qualifizierter Fachkrifte.
Ein derartiges nachhaltiges Personalmanagement, das Lohngerechtigkeit und Chancengleichheit fokussiert, hat in
einer modernen Arbeitswelt einen hohen Stellenwert.

Der vorhandene Rechtsrahmen kann das Gebot gleichen Entgelts fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit von Frauen
und Ménnern in der Praxis nicht umfassend gewéhrleisten. Zudem scheint das Entgeltgleichheitsgebot gerade in
Bezug auf die mittelbare Entgeltbenachteiligung in seiner rechtlichen Tragweite und seiner Wirkungsfahigkeit
wenig bekannt. Gerade eine mittelbare Entgeltdiskriminierung von Frauen ist aber ohne transparente Regelungen
der Vergiitungen und Entgelte nur sehr schwer zu erkennen. Die Ungleichbehandlung ist hierbei als geschlechts-
differente Wirkung einer scheinbar neutralen Entgeltregelung definiert. Diese kann zum Beispiel aus einer Unter-
bewertung von Tétigkeiten, die mehrheitlich von Frauen ausgeiibt werden, folgen. Auch wenn Teilzeitbeschaf-
tigte oder Beschiftigte in Elternzeit an bestimmten Entgeltbestandteilen oder Stufensteigerungen nicht teilhaben
oder Zeiten der Kindererziehung bei Hoherstufungen nicht beriicksichtigt werden, ist das Vorliegen einer mittel-
baren Entgeltdiskriminierung auf Grund des Geschlechts zu priifen.

Diese Formen der Benachteiligung sind weder den Arbeitgebern noch den Beschiftigten bewusst oder von diesen
beabsichtigt, gleichwohl kommen sie vor. Zwar ist das Entgeltgleichheitsgebot im europdischen und nationalen
Recht seit langem verankert, allerdings indiziert die fortbestehende Entgeltliicke, dass es bis heute an einer Um-
setzung der aktuellen Rechtslage mangelt und es daher durchgreifender, legislativer Schritte bedarf. Die Betrach-
tung der Entgelte von Frauen und Ménnern im Unternehmen und in der Verwaltung ist damit ein sinnvolles und
notwendiges Instrument. Arbeitgeber und betriebliche Interessenvertretungen sollen durch die mit dem Gesetz
bereitgestellten Instrumente in ihrer sozialpartnerschaftlichen Verantwortung gestérkt werden, indem sie das Prin-
zip ,,gleicher Lohn fiir gleiche und gleichwertige Arbeit* zum Thema machen und damit als Aufgabe aller Akteure
im Betrieb wahrnehmen. Zusammen mit dem Gesetz zur gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und Ménnern
an Fihrungspositionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst vom 24. April 2015 (BGBL. I S. 642)
soll das Entgelttransparenzgesetz einen Wandel in der Unternehmens- und Arbeitskultur anstof3en.

Entgelttransparenz wird dabei nicht als ,,Offenlegung aller Gehélter* missverstanden, sondern als Transparenz
iiber Entgeltregelungen und Entgeltpraxis:

—  Entgelttransparenz unter Wahrung des Datenschutzes verschafft Arbeitgebern und Beschiftigten Rechtsklar-
heit und Rechtssicherheit.

—  Entgelttransparenz schafft Vertrauen bei den Beschéftigten, erhoht die Mitarbeiterbindung, stirkt den Be-
triebsfrieden und senkt die Personalfluktuation.

—  Entgelttransparenz fordert auch eine effiziente Allokation von Ressourcen und schafft damit betriebswirt-
schaftliche Vorteile.

—  Entgelttransparenz ist die Voraussetzung zur Aufdeckung und Beseitigung potentieller Entgeltbenachteili-
gung. ,.In der Tat erzielen Unternehmen, die niemanden benachteiligen, tendenziell ein hoheres Grenzpro-
dukt der Arbeit und sind produktiver.“ (EAVA 4/2013, S. 21, www.equalpayday.de/fileadmin/public/doku-
mente/Toolkit/Bewertung_des_eur. Mehrwerts.pdf').

111. Wesentlicher Inhalt des Entwurfs

Kern des Gesetzes ist in Artikel 1 die Einfiihrung des Entgelttransparenzgesetzes. Wesentliche Inhalte dieses Ge-
setzes sind:

1. die Definition wesentlicher Grundsitze und Begriffe zum Gebot der Entgeltgleichheit zwischen Frauen und
Mainnern bei gleicher und gleichwertiger Arbeit.
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2. die Einfithrung eines individuellen Auskunftsanspruchs fiir Beschéftigte in Betrieben mit mehr als 200 Be-
schéftigten bei gleichzeitiger Stirkung des Betriebsrates bei der Wahrnehmung des Auskunftsanspruchs,

3. die Aufforderung an Unternehmen ab 500 Beschiftigte betriebliche Verfahren zur Uberpriifung und Herstel-
lung von Entgeltgleichheit durchzufiihren, sowie

4. die Einfiihrung einer Berichtspflicht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit von Frauen und Ménnern fiir
Unternehmen mit in der Regel mindestens 500 Beschéftigten, die nach dem Handelsgesetzbuch lageberichts-
pflichtig sind.

a) Definition wesentlicher Grundsétze und Begriffe zum Gebot der Entgeltgleichheit zwischen Frauen und
Miinnern bei gleicher und gleichwertiger Arbeit

Mit der Definition zentraler Grundsitze und Begriffe werden Begriffsbestimmungen aus Artikel 157 AEUV der
Richtlinie 2006/54/EG des Europidischen Parlaments und des Rates vom 5. Juli 2006 zur Verwirklichung des
Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen in Arbeits- und Beschifti-
gungsfragen (ABI. L 204 vom 26.7.2006, S. 23) sowie aus dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) in
einem eigenen Stammgesetz gebiindelt. Dies betrifft im Einzelnen:

— das Gebot der Entgeltgleichheit und das Verbot der unmittelbaren und mittelbaren Entgeltdiskriminierung
auf Grund des Geschlechts,

—  die EU-konforme Definitionen der Begriffe Entgelt sowie gleicher und gleichwertiger Arbeit sowie

—  Kiriterien und allgemeine MaBstibe fiir geschlechtsneutrale Arbeitsbewertung und geschlechtsneutrale Ent-
geltsysteme.

Diese Biindelung ist erforderlich, damit die im Gesetz vorgesehenen Instrumente ihre korrekte Anwendung er-
fahren. Dies dient letztlich der Anwendungsfreundlichkeit.

Mit der Definition zentraler Begriffe und Benennung allgemeiner MaBstdbe wird auch die Empfehlung der Kom-
mission vom 7. Mérz 2014 zur Stirkung des Grundsatzes gleichen Entgelts fiir Frauen und Ménner durch Trans-
parenz (ABI. L 69 vom 8.3.2014, S. 112) zur Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgebots aufgegriffen. Darin heift
es bei Grund 21: ,,Die Tatsache, dass nicht definiert wurde, was unter gleichwertiger Arbeit zu verstehen ist, und
es auch keine genauen Angaben zu den Bewertungskriterien fiir den Vergleich unterschiedlicher Tétigkeiten gibt,
stellt fiir die Opfer von Entgeltdiskriminierung, die vor Gericht Klage erheben, eine gro3e Hiirde dar. Um bewer-
ten zu konnen, ob Beschiftigte eine gleichwertige Arbeit verrichten, miissen eine Reihe von Faktoren einschlieB3-
lich Art der Arbeit, Fortbildung und Arbeitsbedingungen beriicksichtigt werden. Es wiirde Opfern von Entgelt-
diskriminierung [...] helfen, wenn eine solche Definition sowie Arbeitsbewertungs- und Einstufungskriterien in
die nationalen Gesetzen aufgenommen wiirden.*

b) Einfithrung eines individuellen Auskunftsanspruchs fiir Beschiiftigte in Betrieben mit mehr als 200 Be-
schiiftigten bei gleichzeitiger Stirkung des Betriebsrates bei der Wahrnehmung des Auskunftsanspruchs

Fiir Beschiftigte in Betrieben mit mehr als 200 Beschéftigten wird ein individueller Auskunftsanspruch einge-
fiihrt. Damit erhalten mehr als 14 Millionen Beschéftigte nun das Recht zu erfahren, nach welchen betrieblichen
Kriterien und Verfahren ihr Entgelt festgelegt wurde und wie sie mit diesem Entgelt im Verhéltnis zu vergleich-
baren Tatigkeiten stehen. Die Einfithrung eines individuellen Auskunftsanspruchs dient dem Zweck, die Durch-
setzung des Anspruchs auf gleichen Lohn fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit zu erleichtern. Bislang haben
Beschiftigte kaum Zugang zu Informationen, die potentielle Zweifel {iber einen Verstol3 des Arbeitgebers gegen
das Entgeltgleichheitsgebot belegen oder widerlegen konnen. Dies gilt insbesondere in Fillen mittelbarer Entgelt-
diskriminierung. Gleichzeitig sind sie nach § 22 AGG beweispflichtig, im Streitfall Indizien vorzulegen, die eine
Benachteiligung beim Entgelt wegen des Geschlechts vermuten lassen.

Hier soll der individuelle Auskunftsanspruch eine Unterstiitzung bieten, um das Informationsdefizit der Beschéf-
tigten in Bezug auf das Entgelt abzubauen. Beschiftigte konnen nunmehr in Betrieben mit mehr als 200 Beschéaf-
tigten Auskunft {iber die Kriterien und MaBstibe zur Festlegung des eigenen Entgelts verlangen sowie unter be-
stimmten Voraussetzungen Informationen iiber eine vergleichbare Tétigkeit und deren Entgelt.

Das Gesetz unterscheidet beim Auskunftsanspruchsverfahren danach, ob in Betrieben ein Betriebsrat besteht und
ob ein Entgelttarifvertrag gilt:
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— In tarifgebundenen Betrieben und in Betrieben, die verbindlich einen Entgelttarifvertrag anwenden, sollen
die Beschéftigten ihren individuellen Auskunftsanspruch iiber die Betriebsrite wahrnehmen, wobei der Ar-
beitgeber die Moglichkeit hat, die Auskunftsverpflichtung selbst zu iibernehmen.

—  In Betrieben ohne Betriebsrat und ohne Tarifvertrag kann sich die oder der Beschiftigte direkt an den Ar-
beitgeber wenden, um Auskunft iiber das Entgelt zu bekommen.

—  Wo es keinen Betriebsrat, aber einen Tarifvertrag gibt, iibernehmen hierfiir der Arbeitgeber oder, wenn der
Arbeitgeber dies mit den Tarifvertragsparteien vereinbart, die von den Tarifparteien benannten Vertreterin-
nen und Vertreter die Aufgabe, den Auskunftsanspruch wahrzunehmen.

—  Der Auskunftsanspruch besteht entsprechend auch im 6ffentlichen Dienst. Allein die Beamtinnen und Be-
amten der Lander und der Kommunen sind mangels Gesetzgebungskompetenz ausgenommen.

Grundsitzlich kann sich der oder die Beschéftigte alle zwei Jahre nach den Kriterien und Verfahren der Entgelt-
findung fiir das eigene Entgelt und fiir eine vergleichbare Titigkeit erkundigen. Fiir eine Ubergangszeit von drei
Jahren nach Inkrafttreten des Auskunftsanspruchs gilt eine Wartefrist von drei Jahren fiir das nidchste Auskunfts-
verlangen. Dariiber hinaus erhilt er oder sie Auskunft {iber ein Vergleichsentgelt — entweder als Median des Ent-
gelts von mindestens sechs Beschéftigten in vergleichbarer Tatigkeit oder als Median in der gleichen tariflichen
Entgeltgruppe.

Der Auskunftsanspruch hilft den Beschéftigten dabei, eine Einschitzung iiber eventuell vorhandene geschlechts-
spezifische Benachteiligungen treffen zu konnen, auch unter Beteiligung des Betriebs- oder Personalrates im Rah-
men des Beschwerderechts, und z. B. ihre Position in Gehaltsverhandlungen zu verbessern. Allgemeine statisti-
sche Angaben, die keine Riickschliisse auf den zu beurteilenden Einzelfall zulassen, wiirden dafiir nicht ausrei-
chen. Demnach wire zum Beispiel allein die Information {iber die Lohnliicke im Betrieb oder {iber betriebliche
Entgeltstrukturen nicht zielfiihrend.

Mit der Etablierung des Auskunftsanspruches fiir die Beschiftigten wird nicht zuletzt ein Vorschlag der Europa-
ischen Kommission zur Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgebots aufgegriffen, vgl. Grund 15 der o. g. Empfeh-
lung der Européischen Kommission (ABI. L 69 vom 8.3.2014, S. 112).

¢) Aufforderung an private Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 500 Beschiftigten, betriebliche Verfah-
ren zur Uberpriifung und Herstellung von Entgeltgleichheit durchzufiihren

Die im Koalitionsvertrag angesprochene Beseitigung erwiesener Entgeltdiskriminierung setzt die Bestandsauf-
nahme und die Analyse betrieblicher Entgeltstrukturen voraus. Private Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 500
Beschiftigten werden dazu aufgefordert, regelmdBig betriebliche Priifverfahren durchzufiihren. Ein Arbeitgeber
kann damit nach innen und auflen signalisieren, dass es sich fiir eine faire Entgeltstruktur stark macht.

Das Gesetz gibt inhaltliche Mindestanforderungen fiir betriebliche Priifverfahren vor. Die Arbeitgeber sind darauf
aufbauend grundsitzlich frei in der Wahl von Instrumenten und Methoden sowie insbesondere des zugrunde ge-
legten Bewertungssystems, soweit sie den allgemeinen Bestimmungen des Entgeltgleichheitsgebots entsprechen.

Mit betrieblichen Priifverfahren wird die Anwendung die bei dem Arbeitgeber verwendeten Entgeltsysteme im
Hinblick auf die Einhaltung des Entgeltgleichheitsgebots iiberpriift. Die Ergebnisse konnen betriebsintern verof-
fentlicht werden.

Erwiesene Entgeltdiskriminierung ist schon nach geltendem Recht zu beseitigen. Insofern gilt dies naturgemif
fiir Entgeltdiskriminierungen, die auf Grund des betrieblichen Priifverfahrens festgestellt wurden. Nach den Pro-
jekterfahrungen mit vergleichbaren Instrumenten ist der Aufwand auf betrieblicher Seite fiir die Bereitstellung
der Personaldaten und die Berechnungen vertretbar. Ist diese Struktur einmal hinterlegt, nimmt der Aufwand in
den Folgejahren bei erneuter Anwendung stark ab. Dem Aufwand steht zudem der personalwirtschaftliche Nutzen
fiir die privaten Arbeitgeber gegeniiber. RegelméaBig aktualisierte Daten liefern einen wichtigen Baustein fiir das
personalwirtschaftliche Monitoring und ein nachhaltiges Personal- und Vergiitungsmanagement.
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d) Einfiihrung einer Berichtspflicht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit von Frauen und Miinnern fiir
private Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 500 Beschiiftigten, die nach dem Handelsgesetzbuch lagebe-
richtspflichtig sind

Private Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 500 Beschiftigten werden verpflichtet, regelméBig als Anlage zum
Lagebericht nach dem Handelsgesetzbuch (HGB) iiber ihre Maflnahmen zur Gleichstellung von Frauen und Mén-
nern und zur Entgeltgleichheit zu berichten. Diese Offenlegungspflicht wird ergénzt durch nach Geschlecht auf-
geschliisselte Angaben zu Beschiftigung und Entgelten.

Nicht tarifgebundene und nicht tarifanwendende Arbeitgeber im Sinne des Gesetzes miissen dieser Pflicht kiinftig
alle drei Jahre nachkommen, tarifgebundene und tarifanwendende Arbeitgeber im Sinne des Gesetzes alle fiinf
Jahre.

Mit der Einfiihrung einer Berichtspflicht unterstreicht das Gesetz, dass die Themen Gleichstellung und Entgelt-
gleichheit bedeutende Fragen der Unternehmenspolitik darstellen, die als Teil einer in die Zukunft gerichteten
Personalpolitik den Erfolg eines Unternehmens maBgeblich beeinflussen. Die Berichtspflicht dient dabei ebenfalls
dem Ziel Transparenz herzustellen. Die Auseinandersetzung mit Entgeltgleichheit kann Anlass fiir Mainahmen
zur Uberpriifung betrieblicher Entgeltstrukturen im Unternehmen sein.

Weitere Inhalte des Artikelgesetzes

Die Einfithrung des Entgelttransparenzgesetzes wird begleitet durch eine Stirkung der betrieblichen Interessen-
vertretungen in Bezug auf die Gleichstellung und die Entgeltgleichheit von Frauen und Ménnern. Die betriebli-
chen Interessenvertretungen sollen entsprechend ihrer Mitverantwortung als betriebliche Sozialpartner eine
Schliisselposition bei der Beseitigung von Nachteilen und Durchsetzung der Gleichstellung von Frauen und Mén-
nern am Arbeitsplatz einnehmen. Bereits nach aktueller Rechtslage wird den betrieblichen Interessenvertretungen
daher auch eine gleichstellungspolitische Verantwortung zugewiesen. Die gleichstellungspolitische Verantwor-
tung wird jedoch hiufig lediglich im Hinblick auf Fragen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf beriicksichtigt.
Fragen der Entgeltgleichheit werden seltener in den Blick genommen. Durch die aktive Einbeziehung der betrieb-
lichen Interessenvertretungen bei der Beantwortung des individuellen Auskunftsanspruchs sowie auch bei einer
freiwilligen Durchfiihrung der betrieblichen Priifverfahren wird die gleichstellungspolitische Verantwortung der
betrieblichen Interessensvertretungen noch einmal hervorgehoben.

Das Artikelgesetz wird zudem einen Beitrag zur Uberwindung von Rollenstereotypen bei der Berufswahl leisten.
Dies erfolgt durch eine Konkretisierung des gleichstellungspolitischen Auftrags der Bundesagentur fiir Arbeit im
Aufgabenfeld der Berufs- und Arbeitsmarktberatung.

Die Fachkrifte der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) konnen einen wichtigen Beitrag zur Uberwindung eines ge-
schlechtsspezifisch geprigten Ausbildungs- und Arbeitsmarktes leisten. Indem sie im Prozess der beruflichen
Beratung und -orientierung iiber die Ursachen und Folgen der Segregation informieren, sensibilisieren sie Jugend-
liche, eine Ausbildung zu wihlen, die ihnen eine eigenstindige und tragfahige Erwerbsbiografie sowie soziale
Absicherung ermdglicht. Sie konnen dazu beitragen, das Berufswahlspektrum junger Frauen und Ménner aktiv
zu erweitern und sie bei der Realisierung als untypisch wahrgenommener Berufswiinsche unterstiitzen.

Gleichzeitig ist gerade eine gleichstellungsorientierte Beratung und Information von Arbeitgebern unerldsslich.
Sie sind es, die Einfluss auf Unternehmens- und Fachkulturen nehmen und damit den Weg fiir eine groBBere Durch-
mischung der Berufe 6ffhen konnen. Sie sind auch diejenigen, die mit ihren MaBnahmen zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf oder zur Frauenférderung dazu beitragen, dass Frauen und Eltern im Unternehmen, Beruf und
in der Branche verbleiben.

§ 1 des Dritten Buches Sozialgesetzbuch (SGB I1I) schreibt die Gleichstellung von Frauen und Ménnern als durch-
géangiges Prinzip der Aufgabenerledigung der BA fest. Der Gesetzgeber betrachtet Gleichstellung somit als Quer-
schnittsaufgabe der BA.

Die explizitere Formulierung der gleichstellungspolitischen Ziele der beruflichen Beratung, der Berufsorientie-
rung sowie der Arbeitsmarktberatung sollen den politischen Auftrag klarer transportieren und ihn besser umsetz-
bar machen. Die Bedeutung der Handlungsfelder wird erhoht und damit auch die darauf zu richtende Aufmerk-
samkeit.
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IV. Alternativen

Es gibt keine Alternativen.

Untitigkeit unter fortgesetzter Inkaufnahme sozialer Kosten und 6konomisch ineffizienter Ressourcenallokation
und dkonomischer Fehlanreize wiirde, die letztlich zur Fortdauer bestehender geschlechtsspezifischer Entgeltun-
terschiede fithren. Die Familienstrukturen haben sich in den letzten drei Jahrzehnten hin zu einem Zweiverdiener-
Modell veriandert. In immer mehr Haushalten ist es die Frau, die Haupt- oder gar Alleinverdienerin ist. Die Be-
seitigung des geschlechtsspezifischen Lohngefilles ist umso dringlicher geworden, da die Frauenerwerbstitigen-
quoten in den letzten Jahren angestiegen und Frauen immer stdrker in den Arbeitsmarkt integriert sind. Die wirt-
schaftliche Unabhéngigkeit von Frauen durch gleiche Entlohnung ist zu einer wirtschaftlichen Notwendigkeit
geworden. Dass ungleiche Entlohnung nach wie vor eine Realitit ist, bedeutet, dass das Armutsrisiko von Frauen
deutlich groBer ist als das der Ménner. Dies betrifft letztlich auch ihre Familien, Kinder und andere Angehdrige.

V. Gesetzgebungskompetenz

Die Kompetenz fiir eine bundesgesetzliche Regelung zur Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgebots (Artikel 1)
ergibt sich grundsitzlich aus Artikel 74 Absatz 2 Nummer 12 GG sowie aus Artikel 73 Absatz 1 Nummer 1 und
8 GG.

Danach erstreckt sich die konkurrierende Gesetzgebungskompetenz des Bundes auf das Arbeitsrecht, welches das
individuelle und kollektive, private und 6ffentliche Arbeitsrecht umfasst. Unstrittig gehoren damit Lohnfindungs-
und Arbeitsbewertungsprozesse zur Regelung des Entgelts unselbststindiger Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer der Privatwirtschaft sowie des 6ffentlichen Dienstes des Bundes in den Anwendungsbereich des Artikel 74
Absatz 1 Nummer 12 GG. Insofern fallen der individuelle Auskunftsanspruch, die Berichtspflicht fiir die privaten
Arbeitgeber und auch die Regelungen zu den betrieblichen Priifverfahren, wie sie in Artikel 1 vorgesehenen sind,
unstrittig in diesen Kompetenztitel.

Artikel 74 Absatz 1 Nummer 12 GG gilt nach herrschender Meinung grundsétzlich auch fiir das Recht der Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer im 6ffentlichen Dienst der Liander und Kommunen, soweit durch das Gesetz
rein arbeitsrechtliche Regelungen fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer im 6ffentlichen Dienst geregelt wer-
den (u. a. Axer, in Bonner Kommentar, GG, Artikel 74 Rn. 19; Oeter, in v. Mangoldt/Klein/Starck, GG, 6. Aufl.
2010, Artikel 74 Rn. 101; Seiler, in Epping/Hillgruber, GG, 2. Aufl. 2013, Artikel 74 Rn. 51; Schnapauff, in
Homig, GG, 10. Aufl. 2013, Artikel 74 Rn. 11 m. w. N.; Pieroth, in Jarass/Pieroth, GG, 13. Aufl. 2014, Artikel 74
Rn. 32).

Artikel 1 trifft rein arbeitsrechtliche Vorgaben. Dies zeigt sich zum einen darin, dass Artikel 1 ohne weitere Son-
derregelungen auch fiir die Angestellten der Lander und Kommunen anwendbar ist, es insofern keine Besonder-
heiten zwischen den Angestellten des 6ffentlichen Dienstes und den Angestellten der Privatwirtschaft existieren.
Zum anderen zeigt sich die Gesetzgebungskompetenz des Bundes fiir die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
der Lander und Kommunen auch darin, dass zahlreiche Regelungen, die das Arbeitsentgelt betreffen und gleich-
ermaf3en fiir den 6ffentlichen Dienst als auch fiir die Privatwirtschaft gelten, bundesgesetzlich geregelt worden
sind (z. B. Mindestlohngesetz oder Elterngeldgesetz). Es besteht insofern eine Bundeskompetenz aus Artikel 74
Absatz 1 Nummer 12 GG fiir Artikel 1 dieses Gesetzes in Bezug auf die Beschéftigten der Lander und Kommu-
nen.

Die in Artikel 1 vorgesehenen Beteiligungsrechte fiir die Personalrite der Lénder konnen insofern als Annex zu
den dargestellten arbeitsrechtlichen Regelungen im Sinne des Artikel 74 Absatz 1 Nummer 12 GG angesehen
werden.

Die Anderung des SGB III (Artikel 2) stiitzt sich ebenfalls auf die Gesetzgebungskompetenz des Bundes nach
Artikel 74 Absatz 1 Nummer 12 GG (Arbeitsrecht einschlieBlich der Betriebsverfassung, des Arbeitsschutzes und
der Arbeitsvermittlung sowie die Sozialversicherung einschlieBlich der Arbeitslosenversicherung).
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VI Vereinbarkeit mit dem Recht der Europiischen Union und vilkerrechtlichen Vertrigen

Das Gesetz ist mit dem Recht der Europédischen Union und mit volkerrechtlichen Vertragen, die die Bundesre-
publik Deutschland abgeschlossen hat, vereinbar.

1. Die Vorgaben der EU

Auf die Uberwindung des geschlechtsspezifischen Entgeltunterschiedes hat sich die Européische Union bereits
1957 in den Romischen Vertrigen verpflichtet.

In Artikel 2 und Artikel 3 Absatz 3 des Vertrags iiber die Europdische Union ist die Gleichstellung von Frauen
und Minnern heute als wesentlicher Wert und grundlegende Aufgabe der Union festgeschrieben. Die Artikel 8
und 10 AEUYV sehen vor, dass die Union bei allen ihren Tétigkeiten darauf hinwirkt, Ungleichheiten zu beseitigen,
die Gleichstellung von Ménnern und Frauen zu fordern und Diskriminierungen aus Griinden des Geschlechts zu
bekdmpfen.

Nach Artikel 157 Absatz 1 AEUV ist jeder Mitgliedstaat verpflichtet, die Anwendung des Grundsatzes des glei-
chen Entgelts fiir Manner und Frauen bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit sicherzustellen.

Artikel 23 der Charta der Grundrechte der Europdischen Union sieht vor, dass die Gleichheit von Frauen und
Mainnern in allen Bereichen, einschlieBlich der Beschiftigung, der Arbeit und des Arbeitsentgelts, sicherzustellen
ist.

Die Richtlinie 2006/54/EG des Europdischen Parlaments und des Rates sieht vor, dass bei gleicher oder gleich-
wertiger Arbeit mittelbare und unmittelbare Diskriminierung wegen des Geschlechts in Bezug auf sémtliche Ent-
geltbestandteile und -bedingungen beseitigt wird.

Gleichzeitig fallt unter das Diskriminierungsverbot der Richtlinie 2006/54/EG auch, dass es im dffentlichen und
privaten Sektor keinerlei unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung auf Grund des Geschlechts im Hinblick
auf den Zugang zur beruflichen Weiterbildung und Umschulung geben darf.

Das Europiische Parlament forderte in seiner EntschlieBung vom 24. Mai 2012 die Kommission auf, die Richtli-
nie 2006/54/EG zu iiberpriifen, da auf Grund der fortdauernden Entgeltliicke die Wirksamkeit der Richtlinie zu
bezweifeln sei. Das Parlament bekriftigte seine Forderung in seiner EntschlieBung vom 12. September 2013 und
forderte die Kommission darin zusétzlich auf, die Mitgliedstaaten dabei zu unterstiitzen, die Entgeltliicke jahrlich
um mindestens 5 Prozent zu verringern, mit dem Ziel, diese bis zum Jahr 2020 vollstindig abzubauen.

Auch die Européische Kommission weist dem Gleichheitsgrundsatz eine hohe Prioritit zu. In ihrer Mitteilung
,.Ein verstarktes Engagement fiir die Gleichstellung von Frauen und Ménnern — eine Frauen-Charta* vom 5. Mérz
2010 (KOM (2010) 78 final) hat die Kommission die Mitgliedstaaten aufgefordert, simtliche Instrumente zu mo-
bilisieren, sowohl legislativer als auch nicht legislativer Art, um die geschlechtsspezifische Entgeltliicke abzu-
bauen. Die Kommission hat dazu am 7. Mérz 2014 eine Reihe von Empfehlungen fiir mehr Transparenz iiber die
Entgelte von Frauen und Ménnern verdffentlicht, die Verbesserungen bei der Um- und Durchsetzung des Entgelt-
gleichheitsgrundsatzes bringen sollen.” Darin sieht die Europidische Kommission auf Grund der mangelnden
Transparenz der Vergiitungssysteme sowie der fehlenden Rechtssicherheit in Bezug auf den Begriff der gleich-
wertigen Arbeit die Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgrundsatzes in den Mitgliedstaaten als erschwert an. Das
Gesetz teilt den Ansatz der Europédischen Kommission, dass eine stirkere Transparenz der Entgeltstrukturen we-
sentlich zur wirksameren Anwendung des Entgeltgleichheitsgrundsatzes beitragen kann.

2. Internationale Vereinbarungen

Die Bundesrepublik Deutschland hat eine Reihe von internationalen Abkommen ratifiziert bzw. ist auf Grund
ihrer Mitgliedschaft in den Vereinten Nationen an bestimmte Normen gebunden, die ebenfalls die Gleichstellung
und Beseitigung von Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts zum Inhalt haben:

—  die UN-Charta (1946),

b KOM (2014) 1405 final.



Deutscher Bundestag — 18. Wahlperiode -27 - Drucksache 18/11133

— die Allgemeine Erkldrung der Menschenrechte der Vereinten Nationen (1948),

—  die Europédische Konvention zum Schutz der Menschenrechte und Grundfreiheiten (1950) — EMRK,
— die Konvention iiber politische Rechte der Frauen (1953),

—  der Internationale Pakt iiber biirgerliche und politische Rechte — ICCPR (1966),

—  der Internationale Pakt {iber wirtschaftliche, soziale und kulturelle Menschenrechte — ICESCR (1966),
—  das Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung der Frau -CEDAW (1979),

—  die ILO-Konvention Nummer 100 — Ubereinkommen iiber die Gleichheit des Entgelts ménnlicher und weib-
licher Arbeitskrifte fiir gleichwertige Arbeit (1951) sowie

—  die ILO-Konvention Nummer 111 — Ubereinkommen iiber die Diskriminierung in Beschiftigung und Beruf
(1958).

Das Prinzip der Gleichberechtigung von Frau und Mann wurde bereits in der Praambel der Charta der Vereinten
Nationen von 1946 anerkannt. In Artikel 1.3 wird weiterhin die Achtung vor den Menschenrechten und die For-
derung und Festigung der Grundfreiheiten fiir alle ohne Unterschied des Geschlechts eingefordert. Auch die All-
gemeine Erklarung der Menschenrechte von 1948 garantiert in Artikel 1 die Gleichheit aller Menschen und bein-
haltet in Artikel 2 den Grundsatz der Nichtdiskriminierung wegen des Geschlechts.

Der Internationale Pakt {iber biirgerliche und politische Rechte (UN-Zivilpakt; ICCPR) von 1966 und der Inter-
nationale Pakt liber wirtschaftliche, soziale und kulturelle Menschenrechte (Sozial-Pakt; ICESCR) von 1966 stel-
len jeweils in ihren Artikeln 3 die Gleichbehandlung von Frau und Mann bei der Ausiibung aller im UN-Zivilpakt
bzw. im UN-Sozialpakt anerkannten Rechte sicher.

Das Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung der Frau vom 18. Dezember 1979 (CE-
DAW) sieht neben dem Verbot jeder Art von Diskriminierung gegen Frauen in Artikel 11 d vor, dass die Ver-
tragsstaaten geeignete MaBBnahmen zur Beseitigung der Diskriminierung der Frau im Berufsleben sicherzustellen
haben, um ihr auf der Grundlage der Gleichberechtigung von Frau und Mann gleiche Rechte zu gewahrleisten,
insbesondere das Recht auf gleiches Entgelt, einschlieBlich sonstiger Leistungen, und auf Gleichbehandlung bei
gleichwertiger Arbeit sowie Gleichbehandlung bei der Bewertung der Arbeitsqualitit. Der Ausschuss zur Besei-
tigung der Diskriminierung forderte Deutschland in seinen abschlieBenden Bemerkungen zum 6. Staatenbericht
sowie zum Zwischenbericht von 2011 zur Ergreifung konkreter proaktiver Mafinahmen zur Verringerung und
Beseitigung der Lohn- und Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Méannern auf. Dabei sei sicherzustel-
len, ,,[...] dass nicht diskriminierende Arbeitsplatzbewertungen und Arbeitsplatzvergabesysteme eingefiihrt und
umgesetzt werden. Dariiber hinaus schldgt der Ausschuss dem Vertragsstaat vor, ein Gleichstellungsgesetz fiir
die Privatwirtschaft unter Einbeziehung einer geschlechterspezifischen Definition des Lohn-Begriffs in Lohnver-
einbarungen und in den Lohnstrukturen in Unternehmen zu erwégen oder das Allgemeine Gleichbehandlungsge-
setz unter diesem Gesichtspunkt zu dndern.” (AbschlieBende Bemerkungen zum 6. periodischen Bericht Deutsch-
lands, CEDAW/C/DEU/CO/6).

Artikel 11 ¢ des CEDAW-Abkommens stellt das Recht auf freie Berufswahl neben das Recht auf Berufsausbil-
dung und Umschulung. In den abschlieBenden Bemerkungen zum 6. periodischen Bericht Deutschlands (CE-
DAW/C/DEU/CO/6) erkennt der Ausschuss ,,zwar die Bemiithungen des Vertragsstaates zur Bekdmpfung von
Rollenstereotypen bei der Studien- und Berufswahl an, gibt jedoch seiner Sorge Ausdruck, dass trotz der zahlrei-
chen diesbeziiglich unternommenen Initiativen des Vertragsstaates die Studien- und Berufswahl nach wie vor
weitgehend von Stereotypen bestimmt ist.“ Er fordert, ,,[...] proaktive und nachhaltige Malnahmen zu ergreifen,
um stereotype Ansichten zu den Rollen und Verantwortlichkeiten von Frauen und Méannern durch Bewusstseins-
forderungs- und Bildungskampagnen zu bekdmpfen. Ganz konkret ermutigt der Ausschuss ,,[...] den Vertrags-
staat, sein Programm zur Erweiterung des Angebots an Studienfdchern und Berufsausbildungen fiir Mddchen und
Jungen zu stirken und weitere MaBinahmen zu ergreifen, um Médchen zur Wahl nicht traditioneller Bildungsbe-
reiche zu bewegen.“ Es gelte Zielvorgaben zu setzen, ,,[...] um die sowohl horizontale als auch vertikale Trennung
auf dem Arbeitsmarkt aufgrund des Geschlechts zu beseitigen*.

Die ILO-Konvention Nummer 111 verpflichtet jedes Mitglied, eine innerstaatliche Politik festzulegen und zu
verfolgen, die darauf abzielt, die Gleichheit der Gelegenheiten und der Behandlung in Bezug auf Beschiftigung
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und Beruf zu fordern, um jegliche Diskriminierung auf diesem Gebiet auszuschalten. Dafiir sind Arbeitgeber zu
adressieren, Gesetze zu erlassen und Erziehungsprogramme zu unterstiitzen, die geeignet erscheinen, die An-
nahme und Befolgung dieser Politik zu sichern. AuBlerdem sind alle gesetzlichen Bestimmungen aufzuheben und
alle Verwaltungsvorschriften oder -gepflogenheiten abzuéndern, die mit dieser Politik nicht in Einklang stehen.
Ausdriicklich wird in diesem Zusammenhang auf die Verantwortung und Bedeutung der Tétigkeit und der Ein-
richtungen der Berufsberatung, Berufsausbildung und Arbeitsvermittlung hingewiesen, die es staatlicherseits zu
kontrollieren gilt.

Ein Meilenstein in der internationalen Gleichstellungspolitik ist auch die Vierte Weltfrauenkonferenz der Verein-
ten Nationen 1995 in Peking. 189 Staaten haben in der Pekinger Erklarung ein umfassendes Programm zur Gleich-
stellung von Frauen und Ménnern einstimmig angenommen (,,Pekinger Aktionsplattform®). Darin verpflichteten
sich die unterzeichnenden Staaten insbesondere auch, die Gleichstellung der Geschlechter in allen Bereichen der
Gesellschaft zu fordern und vor allem Rechtsvorschriften zur Gewéhrleistung der Rechte von Frauen und Mén-
nern auf gleiche Bezahlung fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit zu erlassen und durchzusetzen. Dazu gehort
auch, den Zugang von Frauen zu Berufsausbildung, Wissenschaft, Technologie und Weiterbildung aktiv zu for-
dern. Auf dem Gebiet der Bildung, Ausbildung und Umschulung von Frauen, sollen Mafinahmen ergriffen wer-
den, die insbesondere jungen Frauen und Frauen, die wieder in das Erwerbsleben eintreten, Fahigkeiten vermit-
teln, die sie benotigen, um ihre Beschiftigungschancen zu verbessern. Auf die Bedeutung einer Zusammenarbeit
mit Arbeitgebern und eines forderlichen Ausbildungsumfelds wird im Zusammenhang mit der gesamten Band-
breite nichttraditioneller Berufe fiir Frauen und Ménner verwiesen, wobei in diesem Zusammenhang insgesamt
die Forderung von Frauen fokussiert wird, um sie fiir die Bedeutung von Wissenschaft und Technik zu sensibili-
sieren.

Auch auf Ebene des Europarates wurden volkerrechtlich verbindliche Standards geschaften, die das Recht auf
Gleichbehandlung ohne Diskriminierung auf Grund des Geschlechts zum Inhalt haben. Die Europiische Konven-
tion zum Schutz der Menschenrechte und Grundfreiheiten von 1950 hilt in Artikel 14 ein grundlegendes Diskri-
minierungsverbot, wonach der Genuss der in der Konvention anerkannten Rechte und Freiheiten ohne Diskrimi-
nierung (unter anderem) wegen des Geschlechts zu gewihrleisten ist.

In Artikel 20 der Europdischen Sozialcharta von 1961 verpflichten sich schlielich die Vertragsparteien, das Recht
auf Chancengleichheit und Gleichbehandlung in Beschiftigung und Beruf ohne Diskriminierung wegen des Ge-
schlechts anzuerkennen und geeignete Mafinahmen zu ergreifen, um dessen Anwendung auch bei Beschéftigungs-
und Arbeitsbedingungen, einschlieBlich des Entgelts, zu gewihrleisten oder zu fordern.

VII.  Gesetzesfolgen

1. Rechts- und Verwaltungsvereinfachung

Das Gesetz dient der Rechtsvereinheitlichung, indem das bislang {iber mehrere Gesetze, Richtlinien und die eu-
ropdische Rechtsprechung verstreute Entgeltgleichheitsgebot an einer Stelle gebiindelt wird. Dies dient der Ver-
standlichkeit in Bezug auf die Reichweite des Entgeltgleichheitsgebots und unterstiitzt seine wirksamere Durch-
setzung. Im Ubrigen ist die Biindelung der Vorgaben zum Entgeltgleichheitsgebot wesentlich fiir die Anwend-
barkeit der weiteren Regelungen des Gesetzes.

2. Nachhaltigkeitsaspekte

Mit dem Gesetz wird ein wichtiger gesellschaftspolitischer Beitrag geleistet. Die Bundesregierung fordert damit
nachhaltig

—  gleichberechtigte Chancen und Teilhabe von Frauen und Ménnern in der Arbeitswelt,

—  eine personelle Diversitét in der Privatwirtschaft und dem 6ffentlichen Dienst,

— eine Verdnderung der Unternehmenskultur hin zu mehr Beschéftigtenfreundlichkeit und Flexibilitit,
—  insgesamt den Abbau gleichstellungspolitischer Liicken,

—  eine bessere Unternehmens- und Verwaltungsfithrung (corporate und public governance) sowie
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—  die nationale und internationale Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen.

Mit dem Gesetz werden explizit gleichstellungspolitische Ziele verfolgt: Mit seinen Regelungen soll den Benach-
teiligungen von Frauen entgegengewirkt werden, gleichzeitig geht es um die Ermutigung von Méannern, Maflnah-
men zur besseren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf fiir sich in Anspruch zu nehmen. Damit wird auch
eine partnerschaftliche Aufteilung von Familie und Beruf, die viele junge Menschen wiinschen, gefordert.

Die Gesetzesformulierungen wurden bewusst geschlechtsneutral formuliert, um das Gesetz auch auf die Félle
anwenden zu konnen, in denen ménnliche Beschiftigte einer Entgeltbenachteiligung unterliegen. Es wird auf
diese Weise vermieden, dass es kiinftigen Entwicklungen angepasst werden muss.

Im Rahmen der nationalen Nachhaltigkeitsstrategie hat sich die Bundesregierung das Ziel gesetzt, den ge-
schlechtsspezifischen Entgeltunterschied zwischen Frauen und Méannern bis 2030 auf 10 Prozent zu reduzieren.
Dazu tragen mehrere gesetzliche und untergesetzliche Mainahmen aller Akteure aus Politik und Wirtschaft bei,
die fiir eine Verbesserung der beruflichen Chancen und Einkommensperspektiven von Frauen im Erwerbsleben
sorgen. Dieses Gesetz ist damit ein wichtiger Baustein einer ursachengerechten Strategie zur Reduzierung der
geschlechtsspezifischen Entgeltunterschiede.

3. Haushaltsausgaben ohne Erfiillungsaufwand
Haushaltsausgaben ohne Erfiillungsaufwand bestehen nicht.
4. Erfiillungsaufwand

4.1. Auswirkungen des Artikels 1 (Entgelttransparenzgesetz)

Der durch Artikel 1 dieses Gesetz verursachte jahrliche Erflillungsaufwand bemisst sich auf etwa 3,08 Millionen
Euro pro Jahr. Der einmalige Erfiillungsaufwand belduft sich auf circa 116 Tsd. Euro.

Tabelle 1.1: Zusammenfassung der Ergebnisse — Anderung des Erfiillungsaufwands

Normadressat

Erfiillungsaufwand
Biirger Wirtschaft Verwaltung
+0 Stunden

Einmalig +115 523 Euro +0 Euro
+0 Euro
+88 202 Stunden

Jihrlich +2 972 264 Euro +110 315 Euro
+0 Euro

4.1.1 Erfiillungsaufwand fiir Biirgerinnen und Biirger

Durch das Entgelttransparenzgesetz (Artikel 1) wird eine Vorgabe fiir Biirgerinnen und Biirger neu eingefiihrt.
Tabelle 1.2 listet diese auf und gibt die Erfiillungsaufwandsidnderung wieder. Insgesamt steigt der jahrliche Zeit-
aufwand des Normadressaten um rund 88,2 Tsd. Stunden an. Sachkosten werden durch das EntgTranspG nicht
verursacht. Ein einmaliger Erfiillungsaufwand wird fiir die Biirgerinnen und Biirger nicht erwartet.

Tabelle 1.2: Erfiillungsaufwandsinderung der Biirger durch das Entgelttransparenzgesetz (Artikel 1)

Paragraph im . Jihrlicher Zeitauf- Jihrliche Sachkosten
Lfd-Nr. EntgTranspG Bezeichnung der Vorgabe wand in Stunden in Euro
1 § 10,16 Auskunftsverlangen iiber 88.202 40
Entgeltbelange
Summe: +88.202 +0
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Vorgabe 1: Auskunftsverlangen iiber Entgeltbelange, § 10 EntgTranspG, § 16 EntgTranspG

§ 10 EntgTranspG rdumt Beschiftigten in Betrieben mit in der Regel mehr als 200 Beschéftigen das Recht ein,
Auskunft {iber Entgeltbelange zu verlangen. Beschiftige des offentlichen Dienstes in Dienststellen mit in der
Regel mehr als 200 Beschiftigten kdnnen auch ein Auskunftsverlangen geltend machen. Néher bestimmt ist in
§ 10 Absatz 2 EntgTranspG, dass die Beschiftigten diese Anfrage in der Regel hochstens alle zwei Jahre stellen
konnen. Des Weiteren geht das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) davon
aus, dass 1 Prozent der Beschiftigten ein entsprechendes Auskunftsverlangen stellen wird.

Privatwirtschaft

Zur Herleitung der jahrlichen Anfragen aus der Privatwirtschaft wird auf das Unternehmensregister des Statisti-
schen Bundesamts zuriickgegriffen. Demnach sind in Unternehmen mit mehr als 200 Beschéftigten circa 14,055
Millionen Beschiftigte tdtig. Davon werden nach Schétzung des BMFSFJ 1 Prozent tatséchlich Auskunft tiber
Entgeltbelange verlangen. Die fiir Vorgabe 1 relevante Fallzahl beziffert sich damit auf 70.275 Auskunftsverlan-
gen im Jahr (=14,055 Millionen*0,01/2).

Offentlicher Dienst

Zur Abschitzung der jahrlichen Anfragen aus dem 6ffentlichen Dienst sind zunédchst Angaben zur Beschéftigten-
zahl in Behdrden mit mehr als 200 Beschiftigten, getrennt nach Beschéftigungsbereichen notwendig. Es gibt
keine Quelle, um die Anzahl der Behorden in Deutschland zu bestimmen, ferner gibt es keine Informationen
dariiber, wie viele Beschiftigte die Behorden haben. Dies gilt sowohl fiir die Bundes-, als auch fiir die Landes-
und Kommunalebene. Aus diesem Grund wird zur Abschétzung auf die Verteilung der Beschiftigten auf Unter-
nehmensgroBenklassen in der Privatwirtschaft zurlickgegriffen. In der Privatwirtschaft sind laut Unternehmens-
register des Statistischen Bundesamtes insgesamt 31,318 Millionen sozialversicherungspflichtige und geringfiigig
Beschiftigte tdtig, davon circa 45 Prozent (14,055 Millionen Beschiftigte) in Unternehmen mit mehr als 200
Beschiftigten. Es werden nun zwei Annahmen getroffen. Zum einen wird unterstellt, dass die Verteilung der
Beschiftigten in den Unternehmen in etwa der in den Landesbehorden entspricht. Zum anderen verschieben sich
die Verhiltnisse auf Bundesebene um 10 Prozentpunkte in Richtung gro3e Behorden und auf kommunaler Ebene
20 Prozentpunkte in Richtung kleine Behorde. Zusammengefasst wird davon ausgegangen, dass auf Bundesebene
55 Prozent der Beschiftigten in Behdrden mit mehr als 200 Mitarbeitern titig sind, auf Landesebene 45 Prozent
und auf kommunaler Ebene 25 Prozent.

Die Beschiftigtenzahlen des 6ffentlichen Dienstes nach Beschéftigungsbereichen werden der Publikation des Sta-
tistischen Bundesamtes ,,Personal des 6ffentlichen Dienstes, Fachserie 14 Reihe 6 — 2015 entnommen. Die fol-
gende Tabelle zeigt die Beschiftigtenzahlen nach Beschéftigungsbereichen insgesamt und geschétzt in Behorden
mit mehr als 200 Beschéftigten.

Beschiftigungsbereiche Insgesamt Behorden mehr als 200 Beschéftigten
Begmte und Be- Arbeitnehmer und Ar- Beqmte und Be- Arbeitnehmer und Ar-
amtinnen, Solda- beitnehmerinnen amtinnen, Solda- beitnehmerinnen
tinnen und Solda- tinnen und Solda-

ten ten

Bundesbereich 345700 143 700 190 135 79 035

Landesbereich 1273 300 1 073 600 572 985 483 120

Kommunaler Bereich 186 100 1 253 400 46 525 313 350

Quelle: ,,Personal des offentlichen Dienstes, Fachserie 14 Reihe 6 — 2015, grau-hinterlegte Spalten eigene Berechnung, siche Annahmen im Text.

Auskunft kdnnen in der Bundesverwaltung entsprechend § 16 EntgTranspG Beamtinnen und Beamte, Soldatin-
nen und Soldaten sowie Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Behdrden mit mehr 200 Beschéftigten verlan-
gen. Unter der Annahme, dass 1 Prozent der Beschéftigten dies tatsidchlich tun und die Anfrage alle 2 Jahre gestellt
werden kann, ergibt sich als jahrliche Fallzahl aus der Bundesverwaltung 1 346 (=(190 135+79 035)*0,01/2). Im
Landes- und im kommunalen Bereich regelt das Gesetz den Auskunftsanspruch fiir Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer. Hier kommen noch einmal als jdhrliche Fallzahlen hinzu 2416 Anfragen aus dem Landesbereich
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(=483 120*0,01/2) und 1 565 Anfragen aus dem kommunalen Bereich (=313 350*0,01/2) hinzu. Damit wird die
jahrliche Fallzahl aus dem 6ffentlichen Dienst auf 4 871 beziffert.

Die Fallzahlen aus der Privatwirtschaft und dem &ffentlichen Dienst belaufen sich zusammengenommen auf
75 602, was die Fallzahl fiir diese Vorgabe ist.

Die Antragstellung wird erwartungsgemaf pro Fall einen Zeitaufwand von 70 Minuten verursachen. Dieser setzt
sich aus folgenden Standardaktivititen des eingangs genannten Leitfadens zusammen:

—  vertraut machen (Komplexitét = mittel): 5 Minuten,

—  Beratung in Anspruch nehmen (Komplexitit = mittel): 30 Minuten,

—  Daten und Informationen sammeln (Komplexitit = komplex): 20 Minuten,
—  Schriftstiick aufsetzen (Komplexitit = komplex): 13 Minuten sowie

—  Ubermitteln (Komplexitit = mittel): 2 Minuten.

Da die Ubermittlung auch elektronisch erfolgen kann, werden keine zusitzlichen Sachkosten, etwa in Form von
Portokosten, angesetzt.

Das Auskunftsverlangen nach § 10 und § 16 EntgTranspG verursacht fiir die Biirgerinnen und Biirger jihrlich
einen Zeitaufwand von circa 88,2 Tsd. Stunden.

Jahrlicher Erfiillungsaufwand:

Fallzahl Zeitaufwand in Minuten Zeitaufwand in Stunden Sachkosten in Euro

75 602 70 88202 0

4.1.2. Erfiillungsaufwand fiir die Wirtschaft

Fiir den Normadressaten Wirtschaft werden durch das EntgTranspG zehn Vorgaben neu eingefiihrt, wovon neun
Vorgaben Informationspflichten darstellen.

Insgesamt erhoht sich der jahrliche Erflillungsaufwand der Wirtschaft durch alle zehn Vorgaben um rund 2,97
Millionen Euro. Davon entfallen jéhrlich rund 2,15 Millionen Euro auf Biirokratiekosten aus sieben Informati-
onspflichten. Ein einmaliger Erfiilllungsaufwand wird erwartungsgemaf von 116 Tsd. Euro anfallen.

Eine genaue Darstellung der Erfilllungsaufwandsénderungen kann Tabelle 1.3 entnommen werden.

Tabelle 1.3: Erfiilllungsaufwandsinderung der Wirtschaft durch das Entgelttransparenzgesetz
(Artikel 1)

. Jihrliche Jihrliche Jihrlicher Er-
Lfd.- Art der Paragraph im . ..
Bezeichnung der Vorgabe | Personalkos- | Sachkosten fiillungsauf-
Nr. Vorgabe EntgTranspG ; R a
ten in Euro in Euro wand in Euro
Informations- Benennung Ansprechpartner
) i - + + +
! pflicht 36 Absatz 1 bei Tarifvertragsparteien 0 0 0
Informations- Erklarung der Ubernahme
2 . § 13 Absatz 5 von tariflichen Entgeltrege- +0 +0 +0
pflicht
lungen
3 Informations- [ § 14 Absatz 1, Ab- Entscheidung"un'd Informa- +33 984 +33 984
pflicht satz 2 tion an Beschiftigte bzgl.
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. Jihrliche Jihrliche Jihrlicher Er-
B ey Lgetanin Bezeichnung der Vorgabe | Personalkos- [ Sachkosten fiilllungsauf-
Nr. Vorgabe EntgTranspG ; R a
ten in Euro in Euro wand in Euro
§ 14 Absatz 3, § 15 Adressaten des Auskunfts-
Absatz 2 verlangens, §14 Absatz 1,
§ 14 Absatz 2, § 14 Absatz 3,
§ 15 Absatz 2
. Auskunft an Beschiftigte
4 Informations- | § 14 Absatz 1, § 15 | 4 5 oclbelange durch +877 856 +0 +877 856
pflicht Absatz 2 .
Betriebsrat
Informations- Auskunft an Beschiftigte
5 . § 14 Absatz 3 tiber Entgeltbelange durch +115 040 +0 +115 040
pflicht . .
Tarifpartnergremien
§ 14 Absatz 1, Ab- runf hif
. |satz2, Absatz 3 Auskunft an Beschiftigte
6 h;lff’r}‘lna“ons iiber Entgeltbelange durch +404 977 +0 +404 977
pilicht § 15 Absatz 1, Ab- | Arbeitgeber
satz 2
Weitere Vor- Durchfithrung eines betrieb-
7 gabe $17.8 18 lichen Priifverfahrens 817614 =0 817614
Information der Beschéftig-
Informations- ten tiber Durchfithrung und
8 pflicht 320 Absatz 2 Ergebnisse des betrieblichen 4997 =0 4997
Priifverfahrens
Unterrichtung des Betriebs-
9 Informations- § 20 Absatz 1 rats liber Planung und +998 40 4998
pflicht z Durchfiihrung des betriebli-
chen Priifverfahrens
Erstellung des Berichts zur
Informations- Gleichstellung und Entgelt-
10 pflicht 3§ 21 und 22 gleichheit als Anlage zum 716798 =0 716798
Lagebericht
Summe: +2 972 264 +0 +2 972 264
daYon aus Informations- +2 154 650 +0 +2 154 650
pflichten:

Vorgabe 1: Benennung von Vertreterinnen und Vertretern aus Tarifvertragsparteien § 6 Absatz 1 Entg-
TranspG

Die Tarifvertragsparteien benennen fiir ihren Zusténdigkeitsbereich Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner
zur Einhaltung des sowie zur Erfiillung des Auskunftsverlangens. Dies flihrt zu einem einmaligen Umstellungs-
aufwand. Der jéhrliche Mehraufwand entsteht aus den Kosten zur Benennung von Vertreterinnen und Vertretern
von Tarifvertragsparteien, die neue Tarifvertrdge abschlieBen. Dies ist laut BMAS in den letzten 5 Jahren zwi-
schen 15 und 38mal der Fall gewesen. Aufgrund der geringen Fallzahl kann dieser jéhrliche Mehraufwand ver-
nachldssigt werden.

Genaue Angaben zur Anzahl von Tarifvertragsparteien in Deutschland liegen nicht vor und miissen deshalb ge-
schitzt werden. Tarifvertragsparteien sind Parteien, die einen Tarifvertrag abschlieBen. Diese sind insbesondere
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Arbeitgeberverbande und Gewerkschaften. Auf Seiten der Arbeitgeber ist die Bundesvereinigung der Deutschen
Arbeitgeberverbinde e. V. die Dachorganisation fiir 50 Bundesfachverbénde. Diese werden als Tarifvertragspar-
teien fiir die Arbeitgeberseite angesehen und benennen jeweils einen Ansprechpartner. Auf Seiten der Gewerk-
schaft gibt es den Deutschen Gewerkschaftsbund (DGB) mit acht DGB-Gewerkschaften, die wiederum mehrheit-
lich auf Landesebene untergliedert sind und Tarifvertrdge abschlieBen. Daneben gibt es den dbb beamtenbund
und tarifunion mit wiederum 43 Mitgliedsgewerkschaften. Auch die neun tariffédhigen Einzelgewerkschaften des
Christlichen Gewerkschaftsbunds Deutschland haben Ansprechpartner zu benennen.

Insgesamt ergibt sich eine Fallzahl von 214 Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartnern bei den Tarifvertrags-
parteien.

Fiir die Benennung von Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartnern bei Tarifvertragsparteien miissen sich diese
zundchst mit der Informationspflicht vertraut machen, in einer internen Sitzung mit zwei Teilnehmern wird dann
der oder die Ansprechpartnerin benannt und abschlieend iiber die Internetseite der Tarifvertragspartei 6ffentlich
bekannt gemacht. Insgesamt wird basierend auf der Zeitwerttabelle Wirtschaft im Anhang des Leitfadens zur
Ermittlung und Darstellung des Erflillungsaufwands in Regelungsvorhaben der Bundesregierung ein Zeitaufwand
von 46 Minuten angesetzt:

—  Einarbeitung in die Informationspflicht (Komplexitdt = mittel): 15 Minuten,
—  Interne Sitzung mit 2 Teilnehmenden (Komplexitit = mittel): 30 Minuten sowie
—  Dateniibermittlung und Verdffentlichung (Komplexitdt = komplex): 2 Minuten.

Es wird davon ausgegangen, dass Beschéftigte mit hohem Qualifikationsniveau diese wichtige Aufgabe wahrneh-
men. Der mittlere Lohnsatz fiir Beschéftigte hoher Qualifikation wird mittels des eingangs erwédhnten Leitfadens
auf 47,30 Euro beziffert. Der einmalige Umstellungsaufwand betrégt circa 13 Tsd. Euro.

Einmaliger Erfiillungsaufwand

Fallzahl Zeltal.lfwand n Lohllsatz/Stunde Personalkosten in Euro SachKostenin
Minuten in Euro Euro
214 77 47,30 12 990 0

Vorgabe 2: Erklirung der Ubernahme von tariflichen Entgeltregelungen, § 13 Absatz 5 EntgTranspG (In-
formationspflicht)

Arbeitgeber, die tarifvertragliche Regelungen zum Entgelt verbindlich und inhaltsgleich tibernehmen, unterfallen
wie tarifgebundene Arbeitgeber der Privilegierung beim Auskunftsanspruch nach § 14 EntgTranspG. Die Uber-
nahme wird schriftlich vom Arbeitgeber gegeniiber dem Betriebsrat (§ 13 Absatz 5 EntgTranspG) erkldrt. Diese
Pflicht fiihrt nach Inkrafttreten des Gesetzes zu einem einmaligen Umstellungsaufwand fiir alle nicht tarifgebun-
denen Arbeitgeber, auf die diese Regelung zutrifft. Der jahrliche Mehraufwand entsteht durch die jéhrliche Anzahl
an Arbeitgebern, die neu in den Geltungsbereich des Gesetzes kommen. Also jenen Arbeitgebern, die iiber die
Schwelle von 200 Beschiftigten kommen. Aufgrund der geringen Fallzahl kann dieser jéhrliche Mehraufwand
vernachldssigt werden.

Genaue Angaben iiber die Anzahl von Arbeitgebern, die verbindlich und inhaltsgleich tarifvertragliche Regelun-
gen zum Entgelt iibernehmen, liegen nicht vor. Auf der Basis des Unternehmensregisters des Statistischen Bun-
desamtes und Auswertungen aus dem [IAB-Betriebspanel werden die Fallzahlen approximiert. Insgesamt ver-
zeichnet das Unternehmensregister in der GroBenklasse mit mehr als 200 Beschiftigten circa 18.470 Unternehmen
(Unternehmensregister des Statistischen Bundesamtes 2013, Stand 31. Mai 2015). Auswertungen des IAB-Be-
triebspanels 2013 zeigen, dass circa 15 Prozent der Betriebe mit mehr als 200 Beschéftigten nicht tarifgebunden
sind, sich aber an einem Tarifvertrag orientieren. Dies entspricht einer Zahl von 2 770 Unternehmen. Diese 2 770
Unternehmen stellen eine Obergrenze fiir die Anzahl an Arbeitgebern dar, die tarifvertragliche Regelungen zum
Entgelt verbindlich und inhaltsgleich ibernehmen

Fiir die Priifung und Erklirung der verbindlichen und inhaltsgleichen Ubernahme tarifvertraglicher Regelungen
zum Entgelt muss sich der Arbeitgeber mit Informationspflichten vertraut machen und Informationen beschaffen
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sowie auswerten. Insgesamt wird basierend auf der Zeitwerttabelle Wirtschaft im Anhang des Leitfadens zur Er-
mittlung und Darstellung des Erfiillungsaufwands in Regelungsvorhaben der Bundesregierung ein Zeitaufwand
von 47 Minuten angesetzt:

—  Einarbeitung in die Informationspflicht (Komplexitdt = mittel): 15 Minuten,

—  Beschaffung von Daten (Komplexitdt = mittel): 15 Minuten,

—  Aufbereitung der Daten (Komplexitit = mittel): 15 Minuten sowie

—  Dateniibermittlung an Betriebsrat (Komplexitit = einfach): 1 Minute,

—  Veroffentlichung gegeniiber Beschéftigten durch Betriebsrat (Komplexitit = einfach): 1 Minute.

Es wird davon ausgegangen, dass der Arbeitgeber und Beschiftigte mit hohem Qualifikationsniveau in diesen
Vorgang involviert sind. Der mittlere Lohnsatz fiir Beschéftigte hoher Qualifikation wird mittels des eingangs
erwihnten Leitfadens auf 47,30 Euro beziffert.

Einmaliger Erfiilllungsaufwand:

Fallzahl Zeitaufwand in Minuten Lohnsa]tgzlﬁ(t)unde n Personalkosten in Euro Sachkosten in Euro
2770 47 47,30 102 633 0

Vorgabe 3: Entscheidung und Information an Beschiiftigte bzgl. Adressaten des Auskunftsverlangens, § 14
Absatz 1, § 14 Absatz 2, § 14 Absatz 3 und § 15 Absatz 2 EntgTranspG (Informationspflicht)

Tarifgebundene und tarifanwendende Arbeitgeber mit mehr als 200 Beschiftigten konnen die Auskunftsverpflich-
tung vom Betriebsrat nach vorheriger Erlduterung iibernehmen (§ 14 Absatz 2) oder der Betriebsrat kann die

Ubernahme verlangen (§ 14 Absatz 1). Dariiber sind die Beschiftigten zu informieren. Die Auskunftsverpflich-
tung kann der Arbeitgeber ldngstens bis zum Ende der Amtszeit des Betriebsrates {ibernehmen. Da der Betriebsrat
alle 4 Jahre neu gewihlt wird, wird es in der Regel alle 4 Jahre eine neue Entscheidung geben, iiber die die
Beschiftigten zu informieren sind. Das BMFSFJ geht davon aus, dass die Zusammenarbeit zwischen Betriebsrat
und tarifgebundenen bzw. tarifanwendenden Arbeitgebern mehrheitlich vertrauensvoll und gut verlauft, so dass
nur circa 30 Prozent der betreffenden Arbeitgeber die Auskunftsverpflichtung tibernehmen (Fallgruppe A).

Die Fallzahl wird mithilfe der Auswertungen aus dem IAB-Betriebspanel und dem Unternehmensregister des
Statistischen Bundesamtes geschitzt. Die in die Fallgruppe fallenden Arbeitgeber setzen sich aus tarifgebundenen
Arbeitgebern zusammen und solchen die tarifliche Entgeltregelungen verbindlich und inhaltsgleich tibernehmen.
Zunichst zu den tarifgebundenen Arbeitgebern mit mehr als 200 Beschéftigten und einem Betriebsrat: Nach Aus-
wertungen des IAB-Betriebspanels sind von den 18 470 Unternehmen in der betreffenden Unternehmensgroflen-
klasse circa 60 Prozent tarifgebunden und haben einen Betriebsrat. Das sind 11 084 Arbeitgeber. Hinzukommen
die Arbeitgeber, die tarifvertragliche Entgeltreglungen verbindlich und inhaltsgleich iibernehmen (siehe Vorgabe
2:2 770 Unternehmen), in denen nach Angaben des IAB-Betriebspanels knapp der Hélfte einen Betriebsrat vor-
handen ist. Zu den 11 084 tarifgebundenen Arbeitgebern mit Betriebsrat kommen noch 1 385 Arbeitgeber hinzu,
die tarifliche Regelungen verbindlich und inhaltsgleich {ibernehmen. Damit wird die Zahl der tarifgebundenen
und tarifanwendenden Arbeitgeber mit mehr als 200 Beschéftigten und einem Betriebsrat auf 12 469 beziffert.
Gemal der Annahme iibernehmen davon 30 Prozent die Auskunftsverpflichtung vom Betriebsrat. Dies findet alle
4 Jahre statt. Das fiihrt zu einer jahrlichen Fallzahl von 935 fiir die Fallgruppe A (=12 469%*0,3/4).

Der Zeitaufwand fiir Fallgruppe A setzt sich der Erstellen einer Erklirung mit der Ubernahme bzw. Abgabe der
Auskunftsverpflichtung, in der die Beweggriinde erldutert werden und der Verdffentlichung der Information iiber
das Intranet oder iiber Betriebsaushang zusammen. Insgesamt wird basierend auf der Zeitwerttabelle Wirtschaft
im Anhang des eingangs erwdhnten Leitfadens zur Ermittlung und Darstellung des Erfiillungsaufwands ein Zeit-
aufwand von 32 Minuten angesetzt:

—  Beschaffung von Informationen und Daten (Komplexitit = mittel): 15 Minuten

—  Aufbereiten der Informationen zu einer schriftlichen Erklarung (Komplexitidt = mittel) 15 Minuten
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—  Dateniibermittlung und Verdffentlichung (Komplexitdt = mittel): 2 Minuten.

Tarifgebundene und tarifanwendende Arbeitgeber mit mehr als 200 Beschéftigten ohne Betriebsrat haben die
Pflicht zur Auskunftserteilung, konnen aber entsprechend § 14 Absatz 3 EntgTranspG die Auskunftsverpflichtung
an Vertreterinnen und Vertretern der Tarifvertragsparteien nach einer vorherigen Vereinbarung iibergeben (Fall-
gruppe B). Das BMFSFJ nimmt an, dass die grole Mehrheit der tarifgebundenen und tarifanwendenden Arbeit-
geber ohne Betriebsrat die Auskunft iiber Entgeltbelange nicht durch die Vertreterinnen und Vertreter der zustén-
digen Tarifvertragsparteien, bei denen es sich letztlich um Betriebsfremde handelt, erteilen lassen mochte. Denn
fiir die Auskunftserteilung muss der Arbeitgeber die erforderlichen Informationen unter Wahrung des Datenschut-
zes gesondert aufarbeiten. Dies stellt fiir den Arbeitgeber einen erheblichen Aufwand dar. Aus diesem Grund
werden nach Einschétzung des BMFSFJ nur 10 Prozent der tarifgebundenen und tarifanwendenden Arbeitgeber
mit mehr als 200 Beschiftigten ohne Betriebsrat eine Vereinbarung mit den Vertreterinnen und Vertreter der
zustindigen Tarifvertragsparteien zur Ubernahme der Auskunftsverpflichtung treffen. Eine solche Vereinbarung
wird regelméBig iiberdacht. Wie oben wird aus diesem Grund angenommen, dass es regelméBig alle 4 Jahre eine
neue Vereinbarung gibt, {iber die die Beschéftigten zu informieren sind.

Wiederum werden mithilfe der Auswertungen aus dem IAB-Betriebspanel und dem Unternehmensregister des
Statistischen Bundesamtes Fallzahlen geschétzt. Demnach sind von den 18 470 Unternehmen in der betreffenden
UnternehmensgroBenklasse circa 11 Prozent tarifgebunden und haben keinen Betriebsrat. Das sind 2 032 Arbeit-
geber. Hinzukommen die tarifanwendenden Arbeitgeber, die tarifvertragliche Entgeltreglungen verbindlich und
inhaltsgleich iibernehmen (siehe Vorgabe 2: 2 770 Unternehmen), von denen nach Angaben des [AB-Betriebspa-
nels knapp die Hélfte keinen Betriebsrat hat. Insgesamt fallen in Gruppe der tarifgebundenen und tarifanwenden-
den Unternehmen ohne Betriebsrat mit 200 und mehr Beschéftigten 3 167 Arbeitgeber. Geméll der Annahme
vereinbaren 10 % dieser Arbeitgeber mit den Vertreterinnen und Vertreter der zustindigen Tarifvertragsparteien
deren Ubernahme der Auskunftsverpflichtung. Die vorherige Beratung mit den Tarifpartnern und die Information
der Beschiftigten finden alle 4 Jahre statt. Das fithrt zu einer jahrlichen Fallzahl von 79 fiir die Fallgruppe B
(=3 167%0,1/4).

Der Zeitaufwand fiir die Vereinbarung und die Verdffentlichung gegeniiber den Beschéftigten setzt sich aus einer
Sitzung mit drei teilnehmenden Personen (jeweils eine Person aus dem Unternehmen und den zwei Tarifvertrags-
parteien) und der Bekanntgabe gegeniiber den Beschiftigten zusammen. Dies fiihrt zu einem Zeitaufwand von 92
Minuten

—  Interne Sitzung mit 3 Teilnehmenden (Komplexitdt = mittel): 30 Minuten mal drei Teilnehmende sowie
—  Dateniibermittlung und Verdffentlichung (Komplexitét = mittel): 2 Minuten.

Nicht tarifgebundene und nicht tarifanwendende Arbeitgeber mit einem Betriebsrat kdnnen ebenfalls nach § 15
Absatz 2 EntgTranspG die Auskunftsverpflichtung nach vorheriger Darlegung der Beweggriinde gegeniiber dem
Betriebsrat selbst iibernehmen. Zudem kann auch der Betriebsrat die Ubernahme durch den Arbeitgeber verlangen
(Fallgruppe C). Wiederum gilt die Entscheidung bis maximal zum Ende der Amtszeit des Betriebsrates, also vier
Jahre. Das BMFSFJ geht hier davon aus, dass in 50 Prozent der Félle die Auskunft durch den Arbeitgeber selbst
erteilt wird. Denn fiir die umfangreichere Auskunftserteilung ist auch die Bereitstellung von Unterlagen fiir den
Betriebsrat durch den Arbeitgeber aufwendiger.

Laut IAB-Betriebspanel haben circa 8 Prozent der Betriebe in dieser GroBenklasse einen Betriebsrat, sind nicht
tarifgebunden und orientieren sich auch an keinem Tarifvertrag. Dies wird wiederum als Anndherung fiir nicht
tarifgebundene und nicht tarifanwendende Arbeitgeber mit Betriebsrat verwendet. Damit ergibt sich eine jahrliche
Fallzahl von 185 (=18 470*0,08*0,5/4) in dieser Fallgruppe.

Der Zeitaufwand wird wie in Fallgruppe A mit 32 Minuten angesetzt.

Es wird davon ausgegangen, dass Beschéftigte mit hohem Qualifikationsniveau die Aufgabe wahrnehmen. Der
mittlere Lohnsatz fiir Beschiftigte hoher Qualifikation wird mittels des eingangs erwéhnten Leitfadens auf 47,30
Euro beziffert. Der jahrliche Erfiillungsaufwand betrégt circa 33 984 Euro.
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Jahrlicher Erfiillungsaufwand:

Fallgruppe | Fallzahl Zei;‘;ﬁ::;ld in Lohnsa]tgzlif‘t)unde in | personalkosten in Euro SaCh]l;::f)e“ in
A 935 32 47,30 23587 0
B 79 92 47,30 5730 0
C 185 32 47,30 4 667 0
Gesamt 1199 47,30 33984 0

Vorgabe 4: Auskunft an Beschiftigte iiber Entgeltbelange durch Betriebsrat, §§ 14 und 15 Absatz 2 Entg-
TranspG (Informationspflicht)

Beschiftigte tarifgebundener und tarifanwendender Arbeitgeber mit mehr als 200 Beschéftigten konnen sich mit
ihrem Auskunftsverlangen nach § 14 Absatz 1 EntgTranspG an den Betriebsrat wenden. Zu diesem Zweck nimmt
der Betriebsrat Einblick in nach Geschlecht aufgeschliisselte Entgeltlisten, die der Arbeitgeber bereithilt. Davon
ausgenommen sind Beschiftigte tarifgebundener und tarifanwendender Arbeitgeber mit mehr als 200 Beschiftig-
ten, wo entschieden worden ist, dass das Auskunftsverlangen an ihn direkt zu richten ist. Wie in Vorgabe 3 be-
schrieben, geht das BMFSFJ von einer mehrheitlich guten und vertrauensvollen Zusammenarbeit zwischen tarif-
gebundenen und tarifanwendenden Arbeitgebern und dem Betriebsrat aus, so dass in 70 Prozent der Fille der
Betriebsrat Auskunft iiber Entgeltbelange gibt. Vereinfachend wird dies auf 70 Prozent der Beschiftigten iiber-
tragen, die sich an den Betriebsrat wenden (Fallgruppe A).

Weiterhin kann die Auskunft durch den Betriebsrat an Beschéftige bei nicht tarifgebundenen und nicht tarifan-
wendenden Arbeitgebern mit mehr als 200 Beschiftigten erfolgen, wenn nicht entschieden wurde, dass der Ar-
beitgeber die Antwort erteilt (§ 15 Absatz 2) (Fallgruppe B). Nach Einschitzung des BMFSFJ wird hier in der
Hilfte der Fille entschieden, dass der Arbeitgeber die Auskunft erteilt.

Fiir alle Beschiftigten gilt, dass das Auskunftsverlangen alle 2 Jahre gestellt werden kann. Wobei das BMFSFJ
annimmt, dass circa 1 Prozent der Beschéftigten tatséchlich von diesem Recht Gebrauch machen.

Die Fallzahlen fiir diese Vorgabe werden ebenfalls mithilfe des Unternehmensregisters des Statistischen Bundes-
amts und Auswertungen aus dem [AB-Betriebspanel geschitzt. Insgesamt sind in Unternehmen mit mehr als 200
Beschiftigten circa 14,055 Millionen Beschiftigte tdtig. Davon sind circa 72 Prozent der Beschiftigten (10,12
Millionen Beschiftigte) in Unternehmen tétig, die nach Angaben des IAB-Betriebspanels tarifgebunden sind und
einen Betriebsrat haben. Weitere 6 Prozent der Beschéftigten (843 000 Beschéftigte) arbeiten bei Arbeitgebern
mit Betriebsrat, die sich an einem Tarifvertrag orientieren. Hier wird angenommen, dass der Arbeitgeber die ver-
bindliche und inhaltsgleiche Ubernahme erklirt. Damit sind insgesamt 10,96 Millionen Beschiiftigte bei tarifge-
bundenen und tarifanwendenden Arbeitgebern mit Betriebsrat titig. Abgezogen werden 30 Prozent der Beschéf-
tigten, die sich mit ihrem Auskunftsverlangen an den Arbeitgeber wenden. Verbleiben also 7,674 Millionen Be-
schéftigte, die potenziell mit einem Auskunftsverlangen an den Betriebsrat herantreten (=10,963*0,7). Als jahrli-
che Fallzahlen ergeben sich damit fiir Fallgruppe A 38 370 (=7 674 100*0,01/2) Auskunftsverlangen an den Be-
triebsrat.

Wie beschrieben, kann der Betriebsrat auch bei nicht tarifgebundenen und nicht tarifanwendenden Arbeitgebern
Auskunft tiber Entgeltbelange an Beschéftigte erteilen (Fallgruppe B). Nach Auswertungen des IAB-Betriebspa-
nels sind bei nicht tarifgebundenen und nicht tarifanwendenden Arbeitgebern mit mehr als 200 Mitarbeitern wie-
derum knapp 6 Prozent der Beschiftigten dieser GroBenklasse tdtig, circa 843 000 Beschiftigte. Damit kdnnten
schitzungsweise circa 4 215 Auskunftsverlangen in diesen Unternehmen gestellt werden (= 843 000*0,01/2), wo-
bei gemidll Annahme des BMFSFJ die Hilfte, also 2 108 durch den Betriebsrat bearbeitet werden. Damit liegt die
jahrliche Fallzahl fiir Fallgruppe B bei 2 108.

Fiir die Beantwortung muss sich der Betriebsrat zunédchst den Arbeitgeber informieren, der die Entgeltlisten zur
Erfiillung des Auskunftsanspruchs vorbereitet und die Einblicknahme ermdglicht. Der Betriebsrat bereitet diese
auf, berechnet das Vergleichsentgelt, wertet diese aus und ilibermittelt die Antwort an die oder den auskunftssu-
chenden Beschiftigten. Fiir die Fallgruppe A wird hier ein Zeitaufwand von 26 Minuten pro Antwortschreiben
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angesetzt, denn der Betriebsrat verweist auf den bestehenden Tarifvertrag und berechnet den Median des Entgelts
der Beschiftigten des jeweils anderen Geschlechts in der gleichen Entgeltgruppe wie der oder die Anfragende.
Folgende Standardzeiten werden verwendet:

—  Betriebsrat Dateniibermittlung an Personalabteilung (Komplexitit = einfach): 1 Minute,
—  Beschaffung und Aufbereitung von Daten durch Personalabteilung (Komplexitdt = mittel): 15 Minuten,

—  Personalabteilung ermoglichet Einblicknahme, ,,Dateniibermittlung® an Betriebsrat (Komplexitét = einfach):
1 Minute,

—  Datenaufbereitung (Komplexitit = einfach): 3 Minuten,

—  Betriebsrat fiithrt Berechnungen durch (Komplexitit = einfach): 3 Minuten,
—  Dateniibermittlung (Komplexitit = einfach): 1 Minute sowie

—  Archivierung (Komplexitit = einfach): 2 Minuten.

Fiir die Fallgruppe B wird ein hoherer Zeitaufwand angesetzt, weil der Betriebsrat hier nicht auf einen Tarifvertrag
zuriickgreift, sondern die Kriterien und Verfahren der Entgeltfindung darstellen und Berechnungen fiir eine
Gruppe von Beschéftigten mit gleichwertigen Tétigkeiten durchfithren muss. Das bedeutet einen Zeitaufwand von
55 Minuten, der sich aus folgenden Standardzeiten zusammensetzt:

—  Betriebsrat Dateniibermittlung an Personalabteilung (Komplexitit = einfach): 1 Minute,
—  Beschaffung und Aufbereitung von Daten durch Personalabteilung (Komplexitit = mittel): 15 Minuten,

—  Personalabteilung ermoglichet Einblicknahme, ,,Dateniibermittlung® an Betriebsrat (Komplexitét = einfach):
1 Minute,

—  Datenaufbereitung (Komplexitdt = mittel): 15 Minuten,

—  Betriebsrat fiithrt Berechnungen durch (Komplexitdt = mittel): 20 Minuten,
—  Dateniibermittlung (Komplexitit = einfach): 1 Minute sowie

—  Archivierung (Komplexitit = einfach): 2 Minuten.

Es wird weiterhin angenommen, dass Beschéftigte mit hoher Qualifikation die Aufgaben in der Personalabteilung
und beim Betriebsrat wahrnehmen. Das fiihrt zu einem mittleren Lohnsatz von 47,30 Euro.

Jahrlicher Erfiillungsaufwand:

Fallgruppe Fallzahl Zeitaut::ﬁ::: in Mi- Lohl;ia]tzzl/:‘t)unde Personalkosten in Euro SaCh]l;::?n in
A 38370 26 47,30 786 457 0
B 2108 55 47,30 91399 0
Gesamt 40 478 47,30 877 856 0

Die angenommenen 40 478 jahrlichen Auskunftsverlangen, die an den Betriebsrat gerichtet und von ihm geant-
wortet werden, verursachen einen jdhrlichen Erfiillungsaufwand von 877 856 Euro.

Vorgabe 5: Auskunft an Beschiiftigte iiber Entgeltbelange durch Tarifpartnergremium, § 14 Absatz 3
EntgTranspG (Informationspflicht)

Besteht kein Betriebsrat, wenden sich Beschiftigte tarifgebundener und tarifanwendender Arbeitgeber mit mehr
als 200 Beschéftigten mit ihrem Auskunftsverlangen gemaf3 § 14 Absatz 3 EntgTranspG an ihren Arbeitgeber. Es
sei denn, es wurde vereinbart, dass die Vertreterinnen und Vertreter der zustindigen Tarifvertragsparteien die
Auskunftsverpflichtung ibernehmen. Wie in Vorgabe 3 beschrieben nimmt das BMFSFJ an, dass in lediglich 10
Prozent der Fille die Auskunft vom Tarifpartnergremium erteilt wird. Denn die Aufbereitung der notwendigen
Unterlagen durch den Arbeitgeber fiihrt zu erheblichen Aufwand und die Dateniibermittlung an Betriebsfremde
stellt ebenfalls eine Hiirde dar.
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Auch hier gilt, dass das Auskunftsverlangen hochstens alle 2 Jahre gestellt werden kann. Wobei das BMFSFJ
annimmt, dass circa 1 Prozent der Beschéftigten tatsdchlich von diesem Recht Gebrauch machen.

Wie in den vorherigen Vorgaben werden zur Abschétzung der Fallzahlen das Unternehmensregister des Statisti-
schen Bundesamtes und Auswertungen des IAB-Betriebspanels zuriickgegriffen. Demnach sind circa 9 Prozent
der Beschéftigten bei Arbeitergebern mit 200 und mehr Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern tétig, die tarifgebunden
sind, aber kein Betriebsrat vorhanden ist. Von diesen circa 1,27 Millionen Beschiftigten (=14,055%0,09), wenden
sich per Annahme des BMFSFJ nur 10 Prozent mit ihrem Auskunftsverlangen an die Tarifpartner. Dies fiihrt zu
einer jahrlichen Fallzahl von 635 (=1,27 Millionen*0,1*0,01/2).

Hinzu kommen nach Auswertungen des IAB-Betriebspanels circa 5 Prozent der Beschiftigten, die bei sich an
Tarifvertragen orientierenden Arbeitgebern mit mehr als 200 Beschéftigten ohne Betriebsrat titig sind. Wobei
auch hier nur 10 Prozent der Beschiftigte vom Arbeitgeber an die Tarifpartner verwiesen werden. Das erhoht die
jahrliche Fallzahl um 351 (14,055 Millionen*0,05=702.750, 702.750%0,1=70.275, 70.275%0,01/2=351). Insge-
samt summiert sich die jéhrliche Fallzahl auf 986.

Mit ihrem Auskunftsersuchen wenden sich die Beschéftigten zunéchst an den Arbeitgeber und dieser informiert
dann die Tarifpartner, die die Beantwortung {ibernehmen. Der Arbeitgeber passt die vorhandenen Entgeltlisten
fiir betriebsexterne Personen datenschutzrechtlich an und stellt weitere erforderliche Unterlagen zur Verfiigung,
so dass die Personlichkeitsrechte Dritter nicht verletzt werden. Das erhdht den Arbeitsaufwand des Arbeitgebers
bei der Beschaffung der Daten erheblich. Die Vertreterinnen und Vertreter der zustdndigen Tarifvertragsparteien
nehmen Einblick in die Entgeltlisten und in weitere Unterlagen, werten diese aus, und iibermitteln die Antwort an
die oder den auskunftssuchenden Beschiftigten. Insgesamt wird ein Zeitaufwand pro Antwortschreiben von 148
Minuten angesetzt, der sich aus den folgenden Standardzeiten zusammensetzt:

—  Dateniibermittlung der Arbeitgeber an die Vertreterinnen und Vertreter der zustindigen Tarifvertragspar-
teien (Komplexitdt = einfach): 1 Minute,

—  Beschaffung von Daten durch Personalabteilung (Komplexitit = komplex): 120 Minuten,

—  Personalabteilung gewihrt Einblick, ,,Dateniibermittlung an die Vertreterinnen und Vertreter der zustandi-
gen Tarifvertragsparteien (Komplexitédt = einfach): 1 Minute,

—  Datenaufbereitung durch Vertreterinnen und Vertreter der zusténdigen Tarifvertragsparteien (Komplexitét =
einfach): 3 Minuten,

—  Vertreterinnen und Vertreter der zusténdigen Tarifvertragsparteien fithren Berechnungen durch (Komplexi-
tdt = mittel): 20 Minuten,

—  Dateniibermittlung (Komplexitéit = einfach): 1 Minute sowie
—  Archivierung (Komplexitit = einfach): 2 Minuten.
Auch hier wird der Lohnsatz fiir eine hochqualifizierte Beschiftigte angesetzt.

Damit verursachen die 986 Auskunftsverlangen, die die Tarifpartner beantworten, einen jahrlichen Erfiillungs-
aufwand von 115 Tsd. Euro.

Jihrlicher Erfiillungsaufwand:

Fallzahl Zeitaufwand in Minuten Lohl;;a]tzzl/jzunde Personalkosten in Euro Sachkosten in Euro
986 148 47,30 115040 0

Vorgabe 6: Auskunft an Beschiiftigte iiber Entgeltbelange durch Arbeitgeber, § 14, 15 EntgTranspG (In-
formationspflicht)

Der Arbeitgeber kommt dem Auskunftsverlangen von Beschéftigten in vier Fallkonstellationen nach. Fiir die Be-
antwortung wird in jeder Fallgruppe ein unterschiedlicher Zeitaufwand angesetzt.
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Fallgruppe A umfasst Auskunftsgesuche von Beschiftigten bei nicht tarifgebundenen und nicht tarifanwendenden
Arbeitgebern mit mehr als 200 Beschéftigten ohne Betriebsrat. Die Auswertungen aus [AB-Betriebspanel zeigen,
dass circa 3 Prozent der Beschéftigten in dieser GroBenklasse bei Arbeitgebern dieser Art tétig sind. Das sind
circa 421 650 Beschiftigte. Was zu einer jahrlichen Fallzahl von 2 108 (=421 650%0,01/2) fiihrt.

Von Arbeitgebern dieser Fallgruppe wird eine ausfiihrlichere Beantwortung des Auskunftsersuchens verlangt,
was sich auf den Zeitaufwand auswirkt. Die Weitergabe von Kriterien und Verfahren der Entgeltfindung sowie
die Berechnung eines Vergleichsentgelts sind aufwendiger als im Falle einer Tarifanwendung oder -bindung. Fiir
die ausfiihrliche Beantwortung werden deshalb folgende Standardzeiten angesetzt, die sich insgesamt auf 41 Mi-
nuten summieren:

—  Beschaffung von Daten (Komplexitit = einfach): 3 Minuten,

—  Datenautbereitung (Komplexitit = komplex): 15 Minuten,

—  Berechnungen durchfiihren (Komplexitit = mittel): 20 Minuten,
—  Dateniibermittlung (Komplexitit = einfach): 1 Minute sowie

—  Archivierung (Komplexitit = einfach): 2 Minuten.

Fallgruppe B bezieht Auskunftsgesuche von Beschéftigen bei nicht tarifgebundenen und nicht tarifanwendenden
Arbeitgebern mit mehr als 200 Beschéftigten mit Betriebsrat ein, bei denen entschieden wurde, dass der Arbeit-
geber Auskunft erteilt. Wie in den Vorgaben 3 und 4 beschrieben, nimmt in circa 50 Prozent der Fille der Arbeit-
geber die Aufgabe wahr. In Fallgruppe B der Vorgabe 4 wird geschitzt, dass jéhrlich 4 215Anfragen von Be-
schiftigten dieser Arbeitgeber gestellt werden, wobei die Halfte, also 2 107 durch den Arbeitgeber beantwortet
werden. Jéhrliche Fallzahl in Fallgruppe B: 2 107.

Fiir die ausfiihrliche Beantwortung des Auskunftsverlangens durch den nicht tarifgebundenen oder nicht tarifan-
wendenden Arbeitgeber kommt im Vergleich zu Fallgruppe A noch Unterrichtung des Betriebsrats iiber das Aus-
kunftsverlangen und die Zuleitung der Antwort hinzu.. Insgesamt wird fiir die ausfiihrliche Beantwortung des
Auskunftsverlangens, die Unterrichtung des Betriebsrats und die Stellungnahme ein Zeitaufwand von 43 Minuten
angesetzt, der sich aus folgenden einzelnen Standardzeiten zusammensetzt:

—  Information bzw. Dateniibermittlung an Betriebsrat (Komplexitéit = einfach): 1 Minute

—  Beschaffung von Daten durch Arbeitgeber/Personalabteilung (Komplexitit = einfach): 3 Minuten,

—  Datenaufbereitung durch Arbeitgeber/Personalabteilung (Komplexitit = komplex): 15 Minuten,

—  Berechnungen vom Arbeitgeber/Personalabteilung durchfiihren (Komplexitit = mittel): 20 Minuten,
—  Dateniibermittlung an Beschiftigte und Betriebsrat (Komplexitét = mittel): 2 Minuten

—  Archivierung (Komplexitit = einfach): 2 Minuten.

Fallgruppe C umfasst Auskunftsverlangen von Beschéftigten bei tarifgebundenen und tarifanwendenden Arbeit-
gebern mit mehr als 200 Beschéftigten mit Betriebsrat, bei denen entschieden wurde, dass der Arbeitgeber Aus-
kunft erteilt. Wie in Vorgabe 4 beschrieben, nimmt in circa 30 Prozent der Félle der Arbeitgeber die Aufgabe
wahr. In Fallgruppe A in Vorgabe 4 wird geschétzt, dass circa 10,96 Millionen Beschéftigte bei tarifgebundenen
und tarifanwendenden Arbeitgebern mit mehr als 200 Beschiftigten mit Betriebsrat titig sind. Davon haben sich
30 Prozent, also potenziell 3,288 Millionen Beschiftigte mit ihrem Auskunftsanliegen an den Arbeitgeber zu
wenden. Das fiihrt zu einer jéhrlichen Fallzahl von 16 440 fiir Fallgruppe C (=3.288.000%0,01/2)

Die Beantwortung von Auskunftsersuchen bei tarifgebundenen und tarifanwendenden Arbeitgebern ist im Ver-
gleich zu nicht tarifgebundenen und nicht tarifanwendenden Arbeitgebern nicht so umfangreich, weil auf tarif-
vertragliche Regelungen verwiesen werden kann. In Unternehmen mit Betriebsrat, in denen der Arbeitgeber die
Beantwortung selbst ibernimmt (wie hier in Fallgruppe C), muss der Betriebsrat unterrichtet werden. Deswegen
wird fiir die Beantwortung des Auskunftsverlangens, die Unterrichtung des Betriebsrats und der Beschéftigten ein
Zeitaufwand von 14 Minuten angesetzt, der sich aus folgenden einzelnen Standardzeiten zusammensetzt:

—  Information bzw. Dateniibermittlung an Betriebsrat (Komplexitét = einfach): 1 Minute



Drucksache 18/11133 —40 - Deutscher Bundestag — 18. Wahlperiode

—  Beschaffung von Daten durch Arbeitgeber/Personalabteilung (Komplexitdt = einfach): 3 Minuten,

—  Datenaufbereitung durch Arbeitgeber/Personalabteilung (Komplexitit = einfach): 3 Minuten,

—  Berechnungen vom Arbeitgeber/Personalabteilung durchfithren (Komplexitéit = einfach): 3 Minuten,
—  Dateniibermittlung an Beschéftigte und Betriebsrat (Komplexitét = mittel): 2 Minuten sowie

—  Archivierung (Komplexitit = einfach): 2 Minuten.

Fallgruppe D bezieht sich auf Auskunftsverlangen von Beschéftigten bei tarifgebundenen und tarifanwendenden
Arbeitgebern mit mehr als 200 Beschéftigten ohne Betriebsrat, bei denen der Arbeitgeber die Auskunft selbst
erteilt. Gemél der Annahme in den Vorgaben 3 und 5 geschieht das in 90 Prozent der Fille. Wie in Vorgabe 5
wird geschétzt, dass circa 1,973 Millionen Beschiftigte bei tarifgebundenen und tarifanwendenden Arbeitgebern
mit mehr als 200 Beschéftigten ohne Betriebsrat titig sind (1,27 Millionen Beschiftigte bei tarifgebundenen und
702 750 Beschiftigte bei sich am Tarifvertrag orientierenden Arbeitgebern). Davon erhalten 90 Prozent der Be-
schéftigten, also 1,776 Millionen Beschéftigte, von an ihrem Arbeitgeber Auskunft. Das fiihrt zu einer jéhrlichen
Fallzahl von 8 877(=1 775 475*%0,01/2).

Die Beantwortung des Auskunftsverlangens bei tarifgebundenen und tarifanwendenden Arbeitgebern ist, wie be-
schrieben nicht so aufwendig wie bei nicht tarifgebundenen und nicht tarifanwendenden Arbeitgebern, weil auf
tarifvertragliche Regelungen verwiesen werden kann. Analog zum Zeitaufwand in Fallgruppe C wird hier ein
Zeitaufwand von 12 Minuten pro Antwortschreiben angesetzt, wobei statt dem Betriebsrat die Vertreterinnen und
Vertreter der Tarifvertragsparteien iiber den Eingang eines Auskunftsersuchens zu informieren sind.

—  Beschaffung von Daten (Komplexitit = einfach): 3 Minuten,

—  Datenaufbereitung (Komplexitit = einfach): 3 Minuten,

—  Berechnungen durchfiihren (Komplexitit = einfach): 3 Minuten,

—  Dateniibermittlung an Beschéftigte und an Tarifvertragsparteien (Komplexitit = einfach): 1 Minute sowie
—  Archivierung (Komplexitit = einfach): 2 Minuten.

Jihrlicher Erfiillungsaufwand

Fallgruppe Fallzahl Zeitaut;::::::ll in Mi- Lohnsa]tzzl/jzunde in Personalkosten in Euro Saché(l(:::)en in
A 2108 41 47,30 68 134 0

B 2107 43 47,30 71 424 0

C 16 440 14 47,30 181 443 0
D 8877 12 47,30 83976 0
Gesamt 29 532 47,30 404 977 0

Vorgabe 7: Durchfiihrung eines betrieblichen Priifverfahrens, §§ 17, und 18 EntgTranspG

Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 500 Beschiftigten werden aufgefordert, ihre Entgeltregelungen und ver-
schiedenen gezahlten Entgeltbestandteile regelméBig auf die Einhaltung des Gebots nach § 3 EntgTranspG hin zu
iiberpriifen. Laut Unternehmensregister des Statistischen Bundesamtes gibt es circa 6 300 Unternehmen mit mehr
als 500 Beschéftigten. Das BMFSFJ schétzt, dass 10 Prozent der Unternehmen dieser Groflenklasse alle 5 Jahre
der Aufforderung nachkommen. Daraus ldsst sich eine jahrliche Fallzahl von 126 (=6 300*0,1/5) ableiten.

Fiir die Vorbereitung und die Durchfiihrung des Priifverfahrens werden 3 000 Minuten Zeitaufwand angenom-
men. Dieser Zeitaufwand wird von einer Pflicht aus der Abgabenordnung abgeleitet (Biirokratiekostendatenbank
des Statistischen Bundesamtes (WebSKM) IP 200610101109302; AuBBenpriifung. Aufgrund § 17 Absatz 5 und 6
sind die Ergebnisse und Erkenntnisse aus dem Priifverfahren zu dokumentieren und betriebsoffentlich zu machen.
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Das Erstellen des Priifberichts wird mit einem weiteren Zeitaufwand von 9 600 Minuten angesetzt, was der Ar-
beitszeit von vier Beschéftigten in einer Arbeitswoche entspricht. Darin enthalten ist auch die Mitwirkung durch
den Betriebsrat. Insgesamt verursacht das betriebliche Priifverfahren somit 210 Stunden (12 600 Minuten).

Jahrlicher Erfiillungsaufwand

Fallzahl Zeitaufwand in Minu- | Lohnsatz/Stunde in Personalkosten in Euro Sachkosten in
ten Euro Euro
126 12 600 30,90 817 614 0

Vorgabe 8: Information der Beschiiftigten iiber Durchfiihrung und Ergebnisse des betrieblichen Priifver-
fahrens, § 20 Absatz 2 EntgTranspG (Informationspflicht)

Fiihrt ein Unternehmen ein Priifverfahren nach § 17 EntgTranspG durch, sind die Beschéftigten hieriiber zu in-
formieren. Jahrlich werden 126 Priifverfahren durchgefiihrt (siche Vorgabe 7). Auch die Ergebnisse der Priifung
sind den Beschéftigten mitzuteilen.

Fiir die Beschaffung der Daten wird eine mittlere Komplexitit angesetzt, da die relevanten Informationen bereits
durch das durchgefiihrte Priifverfahren vorliegen. Des Weiteren wird davon ausgegangen, dass die Unternehmen
mit mehr als 500 Mitarbeitern ein Intranet betreiben, sodass die Beschéftigten hierdurch erreicht werden kénnen.
Eine Veroffentlichung der Informationen iiber das Intranet wird erwartungsgeméall 77 Minuten in Anspruch neh-
men. Im Einzelnen setzt der Zeitaufwand aus folgenden Standardzeiten zusammen:

—  Beschaffung von Daten (Komplexitdt = mittel): 15 Minuten,
—  Aufbereitung der Daten (Komplexitit = mittel bis komplex): 60 Minuten sowie
—  Ubermittlung (Komplexitit = mittel): 2 Minuten.

Jihrlicher Erfiillungsaufwand:

Fallzahl Zeitaufwand in Minu- | Lohnsatz/Stunde in Personalkosten in Euro Sachkosten in
ten Euro Euro
126 77 30,90 4 997 0

Vorgabe 9: Unterrichtung des Betriebsrats iiber Planung und Durchfiihrung des betrieblichen Priifverfah-
rens, § 20 Absatz 1 EntgTranspG (Informationspflicht)

Wenn ein Arbeitgeber ein Priifverfahren durchfiihrt, ist auch der Betriebsrat rechtzeitig zu informieren und mit
ihm zu beraten.

Auf der Basis des IAB-Betriebspanels kann man davon ausgehen, dass in 90 Prozent der Unternehmen ab 500
Mitarbeiter iiber einen Betriebsrat verfiigen. Das bedeutet, von den geschétzten 126 Priifverfahren im Jahr sind in
circa 114 Féllen der Betriebsrat zu informieren.

Als Zeitaufwand werden pro Fall 17 Minuten angenommen. Sie setzen sich aus folgenden Standardzeiten zusam-
men:

—  Beschaffung von Daten (Komplexitdt = mittel): 15 Minuten,
—  Ubermittlung (Komplexitit = mittel): 2 Minuten sowie

Dem Betriebsrat werden erforderliche Unterlagen zur Information elektronisch iibermittelt, so dass keine Zusatz-
kosten anfallen.

Jahrlicher Erfiillungsaufwand:

Fallzahl Zeitaufwand in Minu- | Lohnsatz/Stunde in Personalkosten in Euro Sachkosten in
ten Euro Euro

114 17 30,90 998 0
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Vorgabe 10: Erstellung des Berichts zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit, § 21 und § 22 Absatz 2 und
3 EntgTranspG

Unternehmen mit 500 und mehr Beschéftigten, die nach §§ 264 und 289 HGB lageberichtspflichtig sind, haben
einen Bericht iiber getroffene MaBBnahmen und deren Wirkung zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und
Minnern sowie MaBnahmen zur Uberpriifung und Herstellung von Entgeltgleichheit in ihren Unternehmen zu
verfassen. Der Bericht enthdlt zudem statistische Auswertungen zur Beschiftigungs- und Entgeltstruktur.

Lageberichtspflichtig sind insbesondere Kapitalgesellschaften. Laut Unternehmensregister des Statistischen Bun-
desamtes sind von den 6.279 Unternehmen mit mehr als 500 Beschéftigten circa 3.950 Kapitalgesellschaften.

Die durchschnittlichen jéhrlichen Fallzahlen hdangen von den Berichtsfristen ab, die sich wiederum nach der Ta-
rifbindung des Arbeitgebers richten. Tarifgebundene Arbeitgeber und solche, die tarifliche Regelungen zum Ent-
gelt verbindlich und inhaltsgleich iibernommen haben, berichten alle 5 Jahre (Fallgruppe A). Die restlichen Ar-
beitgeber mit mehr als 500 Beschiftigten alle 3 Jahre (Fallgruppe B). Genaue Angaben, wie Tarifbindung iiber
Kapitalgesellschaften verteilt sind, liegen nicht vor. Wie in den Vorgaben 3 bis 5 wird deswegen auf Auswertun-
gen zur Tarifbindung aus dem [AB-Betriebspanel zuriickgegriffen, wobei unterstellt wird, dass die Verteilung der
Tarifbindung liber Unternehmen unabhéngig von der Rechtsform ist. Laut IAB-Betriebspanels sind in der Gro-
Benklasse ab 500 Beschiftigten circa 84 Prozent der Arbeitgeber tarifgebunden. Weitere 9 Prozent der Arbeitge-
ber orientieren sich am Branchentarifvertrag. Annidherungsweise werden diese Arbeitgeber zur Fallzahlenberech-
nung so behandelt, wie Arbeitgeber die tarifliche Regelungen zum Entgelt verbindlich und inhaltsgleich anwen-
den. Schitzungsweise unterliegen damit 93 Prozent der Kapitalgesellschaften einer Berichtspflicht zur Gleich-
stellung von Frauen und Ménnern mit einer Frist von 5 Jahren. Jahrlich ergibt sich damit eine Fallzahl fiir die
Fallgruppe A von 735 (=3 950%0,93/5). Dementsprechend haben 7 Prozent der Kapitalgesellschaften ein Berichts-
intervall von 3 Jahren. Fiir die Fallgruppe B wird eine jahrliche Fallzahl von 92 (=3 950*0,07/3) angesetzt.

Der Bericht ist auf der Basis von im Unternehmen vorliegenden Personaldaten zu verfassen um MafBinahmen zur
Forderung von Gleichstellung und Entgeltgleichheit zu ergénzen. Da die Daten den Unternehmen zur Verfligung
stehen, wird angenommen, dass die Erstellung eines Berichts die Kapazititen von einem Beschiftigten mit mitt-
lerem Qualifikationsniveau fiir drei Arbeitstage binden wird. Zusétzlich werden vier Stunden zur Priifung sowie
drei Minuten zur Veroffentlichung des Berichts als Anlage zum Lagebericht nach § 289 HGB im Bundesanzeiger
angesetzt. Insgesamt berechnet sich folglich ein Zeitaufwand von 1.683 Minuten. Der Zeitaufwand von drei Mi-
nuten ist aus der vom Statistischen Bundesamt verfassten Ex-ante-Einschétzung der Erflillungsaufwandsénderung
zum ,,Gesetz fiir die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Méannern an Fiihrungspositionen in der Privat-
wirtschaft und im 6ffentlichen Dienst™ iibernommen.

Der mittlere Lohnsatz fiir Beschéftigte mittlerer Qualifikation wird mittels des eingangs erwahnten Leitfadens auf
30,90 Euro beziffert.

Jahrlicher Erfiillungsaufwand

Falleruppe Fallzahl Zeltaufwa:::ll in Minu- Lohnsa]tzzlif‘t)unde in Personalkosten in Euro Sach]l;:ls:)en in
A 735 1683 30,90 637 058 0
B 92 1683 30,90 79 740 0
Gesamt 827 1683 30,90 716 798 0

KMU-Priifung

Der Erfiillungsaufwand der Wirtschaft fallt teilweise bei mittelstdndischen Unternehmen an. Wahrend sich die
Vorgaben zur Durchfithrung von betrieblichen Priifverfahren und die Pflicht zur Erstellung von Berichten zur
Frauenforderung an grofle Unternehmen mit mehr als 500 Beschéftigten wenden, findet der Auskunftsanspruch
grundsitzlich Anwendung bei Arbeitgebern mit mehr als 200 Beschiftigten. Demzufolge ist ein Teil des Erfiil-
lungsaufwands aus den Vorgaben zum Auskunftsanspruch von mittelstindischen Unternehmen aufzubringen.
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Wobei davon ausgegangen wird, dass sich der Aufwand bei Arbeitgebern mit 200 bis 250 Beschéftigten nicht
signifikant vom Aufwand bei Arbeitgebern mit mehr als 250 Beschéftigten unterscheidet. Insgesamt entfallen
schitzungsweise 94 503Tsd. Euro Erfiillungsaufwand durch das Auskunftsanspruch auf Unternehmen mit 200 bis
250 Beschiiftigte?.

Artikel 1 zielt darauf ab, den rechtlichen Rahmen zur Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgebots, der grundsitz-
lich fiir alle weiblichen und ménnlichen Beschiftigten gilt, zu setzen. Der Auskunftsanspruch ist ein Instrument
der Durchsetzung. Letztlich auch vor dem Hintergrund der zu erwartenden Biirokratiekosten, wurden kleine und
grof3enteils auch mittelstandische Unternehmen bereits vom Geltungsbereich ausgenommen. Da sich die Beschéf-
tigten fiir ihren Auskunftsanspruch je nach Fallgestaltung nicht nur an den Arbeitgeber, sondern auch an den
Betriebsrat wenden konnen, kniipft die Beschéftigtengrenze von 200 Beschéftigten in konsistenter Weise an die
maBgebliche Beschéftigtenzahl fiir das Einblicksrecht des Betriebsausschusses in die Listen {iber die Bruttolohne
und -gehélter nach § 80 Absatz 2 Satz 2 Halbsatz 2 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) an. Damit verwendet das
Gesetz eine im Betriebsverfassungsrecht anerkannte BetriebsgroB3e als Anwendungsbereich fiir den Auskunftsan-
spruch. Um gerade mittelstdndische Unternehmen zu entlasten, sind flankierende UnterstiitzungsmafBinahmen wie
eine spezifische Informationskampagne fiir die Zielgruppe der KMU und die Aufbereitung zielgruppenspezifi-
scher Informationen fiir KMU vorgesehen.

4.1.3. Erfiilllungsaufwand fiir die Verwaltung

Durch das EntgTranspG wird fiir den Normadressaten Verwaltung insgesamt eine Vorgabe neu eingefiihrt. Davon
betroffen sind die Verwaltung auf Bundesebene und auf Landes- und Kommunalebene. Durch diese Vorgabe
entsteht insgesamt ein jahrlicher Erfiillungsaufwand in Héhe von 110 Tsd. Euro. Dieser verteilt sich mit circa 27
Tsd. Euro auf die Bundesverwaltungen und mit etwa 83 Tsd. Euro auf die Landes- und Kommunalverwaltungen.
Der finanzielle Mehrbedarf an Sach- und Personalmitteln ist finanziell und stellenméBig im jeweils betroffenen
Einzelplan auszugleichen.

Eine genaue Darstellung der Erfiilllungsaufwandsénderungen kann Tabelle 3 entnommen werden.

Tabelle 1.4: Erfiillungsaufwandsinderung der Verwaltung durch das Entgelttransparenzgesetz (Artikel 1)

Jihrl. Per- Jahrl. | Jéhrl. Er- Jahrl. Jahrl. | Jahrl- Er-
Paragraph sonal-kos- Sach- fiillungs- Perso- Sach- fiillungs-
Lfd.- . Bezeichnung der . kosten aufwand nal-kos- kosten aufwand
Nr im Entg- Vorgabe ten in € in€ in€ tenin€ | in€ in €
’ TranspG
Bundesverwaltung Landes-/ Kommunalverwaltung
§161. V. m Auskunft an Be-
1 §§ 13'14' " | schiftigte iiber Ent- +20 823 +6 613 +27 436 +63 311 | +19 568 +82 879
Sy geltbelange
Summe: +20 823 +6 613 +27 436 +63 311 | +19 568 +82 879

Vorgabe 1: Auskunft an Beschiiftigte iiber Entgeltbelange durch Personalrat, § 16 EntgTranspG (Infor-
mationspflicht)

Beschiftigte des offentlichen Dienstes in Dienststellen mit mehr als 200 Beschéftigten konnen sich mit ihrem
Auskunftsverlangen nach § 16 an den Personalrat wenden. Zu diesem Zweck nimmt der Personalrat Einblick in
nach Geschlecht aufgeschliisselte Entgeltlisten, die vom Arbeitgeber aufbereitet werden. Aus der Vorgabe 1 (der

3 In Unternehmen mit 200 bis 250 Beschiftigten sind ca. 930.000 Beschiftigte tatig. Insgesamt sind 14,055 Mio. Arbeitnehmer und Arbeitneh-
merinnen in Unternehmen mit mehr als 200 Mitarbeitern beschéftigt. Das ist ein Beschaftigungsanteil von 6,6 Prozent. Wenn angenommen
wird, dass die Auskunftsverlangen sowie der Aufwand sich zwischen Unternehmen mit 200 bis 250 Beschiftigten nicht signifikant von denen
in Unternehmen mit beispielsweise 255 Beschaftigten unterscheidet, entfallen auch 6,6 Prozent des Erfiillungsaufwands aus dem Auskunfts-
verlangens auf KMUs. 6,6 Prozent von 1 431 857. Euro entspricht ca. 94 503 Euro.
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Biirger) iiber den Auskunftsanspruch geht hervor, dass 1 346 Anfrage auf Bundesebene und mit 3 981 auf Landes-
bzw. Kommunalebene zu rechnen ist. Analog zu Vorgabe 4 der Wirtschaft (Auskunft an Beschéftigte iiber Be-
triebsrat) fallen demnach 26 Minuten Zeitaufwand an.

Fiir die weitere Berechnung wird der jeweilige Lohnkostensatz des gehobenen Dienstes verwendet. Fiir den Bund
beléduft sich dieser auf 35,70 Euro, fiir Linder und Kommunen im Mittel auf 36,70 Euro.? Fiir den Bund ergeben
sich demnach Personalkosten in Héhe von 20 823 Euro (26 Minuten/60 Minuten * 35,70 Euro * 1 346 Anfragen).

Bei Vorgaben der Verwaltung werden zusétzlich die Kosten eines Standardarbeitsplatzes beriicksichtigt, die sich
aus den Betriebs-, Unterhaltungs- und Investitionskosten zusammensetzen. Laut Bundesministerium der Finanzen
betragt die Sachkostenpauschale eines solchen Arbeitsplatzes derzeit 18.150 Euro pro Jahr.

Die Sachkosten der Vorgabe errechnen sich wie folgt: Der jéhrliche Zeitaufwand von 583 Stunden (1 346 * 26/60)
wird anteilsmaBig an der Gesamtarbeitszeit pro Jahr (8 Stunden * 200 Arbeitstage = 1 600 Stunden) angerechnet.
Mit diesen Parametern ergeben sich fiir den Bund Sachkosten in Héhe von 6 613 Euro (583 Stunden * 18 150
Euro/1 600 Stunden).

Fiir Lander und Kommunen lassen sich Personalkosten in Héhe von 63,3 Tsd. Euro ermitteln; ihnen sind Sach-
kosten von rund 19,6 Tsd. Euro hinzuzurechnen.

Jéhrlicher Erfiillungsaufwand der Bundesverwaltung:

Fallzahl Zeitaufwand in Minu- | Lohnsatz/Stunde in Personalkosten in Euro Sachkosten in
ten Euro Euro
1346 26 35,70 20 823 6613
Jihrlicher Erfiillungsaufwand der Landes- und Kommunalverwaltung:
Fallzahl Zeitaufwand in Minu- | Lohnsatz/Stunde in Personalkosten in Euro Sachkosten in
ten Euro Euro
3981 26 36,70 63311 19 568

4.2. Auswirkungen des Artikels 2 (SGB III)

Mit der in Artikel 2 vorgesehenen Konkretisierung kann ein geringfiigiger, nicht ndher bezifferbarer zusétzlicher
Erfiillungsaufwand bei der Bundesagentur fiir Arbeit entstehen.

Etwaiger finanzieller Mehraufwand an Sach- und Personalmitteln wird im Haushalt der Bundesagentur fiir Arbeit
finanziell und stellenmaBig aufgefangen.

4.2.1 Erfiillungsaufwand fiir die Wirtschaft
Entfillt.
4.2.2. Erfiilllungsaufwand fiir die Verwaltung

Fiir den Normadressaten Verwaltung entsteht mit der in Artikel 2 vorgesehenen Konkretisierung ein geringfiigi-
ger, nicht ndher bezifferbarer zusétzlicher Erfiillungsaufwand auf der Bundesebene, bei der Bundesagentur fiir
Arbeit.

5. ,,One in, one-out”-Regel

Nach Artikel 157 Absatz 1 AEUV ist jeder Mitgliedstaat verpflichtet, die Anwendung des Grundsatzes des glei-
chen Entgelts fiir Ménner und Frauen bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit sicherzustellen. Artikel 157 Absatz 1
AEUYV ist ein europdisches Grundrecht und ein wesentlicher und unverzichtbarer Bestandteil sowohl des unions-
rechtlichen Besitzstandes als auch der Rechtsprechung des Européischen Gerichtshofes (EuGH) im Bereich der
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts (so ausdriicklich 8. Erwdgungsgrund zur Richtlinie 2006/54/EG).

Die Standardlohnsitze konnen im ,,Leitfaden zur Ermittlung und Darstellung des Erfiillungsaufwands in Regelungsvorhaben der Bundesre-
gierung” nachvollzogen werden.
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Die Richtlinie 2006/54/EG des Europiischen Parlaments und des Rates legt aufgrund der Bedeutung von Arti-
kel 157 Absatz 1 AEUV ausweislich des 8. Erwidgungsgrundes zur Richtlinie weitere Bestimmungen zu seiner
Verwirklichung fest.

Die Richtlinie sieht in Artikel 4 Absatz 1 in Verbindung mit Artikel 1 b) und Artikel 2 e) vor, dass bei gleicher
oder gleichwertiger Arbeit mittelbare und unmittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts in Bezug auf
samtliche Entgeltbestandteile und -bedingungen beseitigt wird. Insbesondere wenn zur Festlegung des Entgelts
ein System beruflicher Einstufung verwendet wird, muss dieses System nach Artikel 4 Absatz 2 auf gemeinsamen
Kriterien flir mdnnliche und weibliche Beschéftigte beruhen und so beschaffen sein, dass Diskriminierungen auf-
grund des Geschlechts ausgeschlossen werden.

Das vorliegende Gesetz setzt diese Vorgaben ausdriicklich um: Art. 4 Absatz 1 der Richtlinie 2006/54/EG wird
in § 3 normiert; die Kriterien zur Feststellung, ob Beschiftigte eine gleiche oder gleichwertige Arbeit verrichten,
werden ausdriicklich in § 4 Absatz 1 und 2 geregelt und zwar wortgleich gemél den Vorgaben des EuGH, wie sie
auch im 9. Erwigungsgrund zur Richtlinie 2006/54/EG festgehalten werden. Der Begriff des Entgelts wird
schlieBlich ausdriicklich in § 5 Absatz 1 niedergelegt. Des Weiteren iibernimmt § 4 Absatz 4 des Gesetzes wort-
gleich die Richtlinienvorgabe zu Entgeltsystemen (dort § 4 Absatz 2), ergénzt um die prizisierten Vorgaben der
Rechtsprechung des EuGH in Auslegung der Richtlinie 2006/54/EG.

Laut dem Bericht der Kommission an das Europiische Parlament und den Rat zur Anwendung der Richtlinie
2006/54/EG (COM(2013) 861 final, S. 7) bereitet die wirksame Anwendung des Grundsatzes der Entgeltgleich-
heit in der Praxis weiterhin Probleme. Das geschlechtsspezifische Lohngefille wird danach nur sehr langsam
abgebaut. Frauen sind infolgedessen weiterhin von Ungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt betroffen, die sie davon
abhalten, ihr Potenzial vollstindig auszuschdpfen.

Der bestehende rechtliche Rahmen kann damit nicht als ausreichend fiir die Umsetzung des Entgeltgleichheitsge-
bots angesehen werden, wie auch der Koalitionsvertrag fiir die 18. Legislaturperiode formuliert: ,,[...] Um das
Prinzip ,,Gleicher Lohn fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit* besser zur Geltung zu bringen, wollen wir mehr
Transparenz herstellen [...]" und verweist auf die Herstellung von mehr Transparenz als Mittel zur Zielerreichung.

Auch die Kommission macht den Mangel an Transparenz im Bereich der Entgeltsysteme (COM(2013) 861 final,
S. 8, 9 f.). als einen Faktor fiir die unbefriedigende Anwendung des Grundsatzes der Entgeltgleichheit in der
Praxis aus. Die im Gesetz vorgesehenen Instrumente Auskunftsanspruch, betriebliche Priifverfahren und Berichts-
pflicht sind ein wichtiger Beitrag, um den konstatierten Mangel an Transparenz zu beheben. Sie sind geeignet,
undurchsichtige Vergiitungsstrukturen aufzubrechen und fehlende Informationen iiber die Hohe der Léhne und
Gehiilter von Beschiftigten zu liefern, die eine gleiche oder gleichwertige Arbeit verrichten. Insofern sind diese
Instrumente auch erforderlich, um das Ziel der Richtlinie zu erreichen.

Die Empfehlung der Kommission vom 7. Mérz 2014 (C(2014) 1405 final) zur Stirkung des Grundsatzes des
gleichen Entgelts fiir Frauen und Ménner durch Transparenz nennt ausdriicklich die mit dem geplanten Gesetz
vorgesehenen Mafinahmen: So das Recht der Beschiftigten auf Erlangung von Informationen iiber Lohn- und
Gehaltsniveaus (Auskunftsanspruch), Entgelt-Audits (Priifverfahren) und eine Berichterstattung iiber das Entgelt
(Berichtspflicht).

Das vorliegende Gesetz verbessert entsprechend der Schlussfolgerungen und Handlungsempfehlungen des Be-
richts zur Umsetzung der Richtlinie 2006/54/EG sowie der Empfehlungen von 7. Mérz 2014 den bestehenden
Rechtsrahmen in Deutschland fiir die Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgebots.

Durch das Gesetz entsteht insgesamt eine zusétzliche Belastung fiir die Wirtschaft von rund 3,11 Millionen Euro.
Uber die Frage der Kompensation im Rahmen der ,,One in, one out“-Regel wird zu einem spiteren Zeitpunkt
entschieden.

6. Weitere Kosten

Im Bereich der Wirtschaft und der sozialen Sicherungssysteme entstehen neben den genannten Kosten keine
Mehrkosten. Es wird insbesondere nicht in Unternehmensprozesse eingegriffen.

Weitere Kosten fiir Wirtschaft und Verwaltung entstehen nicht. Auswirkungen auf die Einzelpreise und das Preis-
niveau, insbesondere das Verbraucherpreisniveau, sind ebenfalls nicht zu erwarten.
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Lohnanpassungen infolge festgestellter Entgeltdiskriminierung sind nicht unmittelbar Folge dieses Gesetzes, son-
dern Ausdruck eines ohnehin bestehenden Erfiillungsanspruches der betroffenen Beschéftigten gegeniiber dem
Arbeitgeber. Die Transparenz {iber Entgelte, die durch dieses Gesetz geschaffen wird, kann diese Anpassungsbe-
darfe lediglich aufdecken und so zu einem Vorziehen von Anpassungen fiihren. Insoweit werden sogar riickwir-
kende Anpassungsanspriiche verringert.

Volkswirtschaftlich ist zudem nicht davon auszugehen, dass sich die gesamtwirtschaftliche Lohnsumme durch
eine Reduzierung der geschlechtsspezifischen Entgeltungleichheit zwingend erhéht. Vielmehr erscheint es plau-
sibel, dass die mit der besseren Gleichstellung von Frauen und Ménnern in der Arbeitswelt und der daraus resul-
tierenden Optimierung der Ressourcenallokation verbundenen Produktivitdtsgewinne entsprechend verteilt wer-
den konnen.

7. Weitere Gesetzesfolgen

Mit dem Gesetz wird ein wichtiger gesellschaftspolitischer Beitrag geleistet. Die Bundesregierung fordert aus
gleichstellungspolitischer Sicht nachhaltig

— die Durchsetzung des Gebots des gleichen Entgelts fiir gleiche und gleichwertige Arbeit von Frauen und
Minner,

—  die Senkung des Armutsrisikos von Frauen, insbesondere auch im Ruhestand (Reduzierung des sogenannten
Gender Pension Gaps),

—  darauf aufbauend die Senkung der Belastung der 6ffentlichen Mittel zur finanziellen Unterstiitzung von Ar-
mutsrisiken betroffener Frauen,

— die Stirkung der wirtschaftlichen Unabhingigkeit von Frauen und damit auch Stirkung der Kaufkraft der
Frauen sowie

—  den Abbau gleichstellungspolitischer Liicken im Unternehmen oder im Betrieb,
— das Aufbrechen von Rollenstereotypen und
— eine gleichstellungsbewusste Unternehmenskultur.

Die Verringerung der geschlechtsspezifischen Entgeltliicke kann Schétzungen zufolge zudem positive Auswir-
kungen auf das Wachstum des Bruttoinlandsproduktes haben (vgl. EAVA 5/2013, S. 8). Insofern stellen die ge-
setzlichen Pflichten nicht nur eine wirtschaftliche Belastung dar, vielmehr konnen sich die dargestellten Geset-
zesfolgen vorteilhaft auf die gesamte Wirtschaft auswirken und die mit der Ungleichheit verbundene Ineffizienz
verringern. Nicht zuletzt wirkt sich eine wirtschaftliche Unabhéngigkeit von Frauen positiv auf das deutsche
Steuer- und Sozialsystem aus.

VIII. Befristung; Evaluierung

Die gesetzlichen Neuregelungen werden im Hinblick auf ihre Wirksamkeit, Reichweite und den damit verbunde-
nen Aufwand ab Inkrafttreten laufend evaluiert werden. Besonderes Augenmerk wird dabei auf die Betriebe mit
bis zu 200 Beschiftigten gerichtet, in denen das Instrument des individuellen Auskunftsanspruchs keine Anwen-
dung finden wird. Mit der Evaluation sollen Vorschldge zur Weiterentwicklung und Anpassung gesetzlicher Re-
gelungen formuliert werden. Bei der Evaluierung sind die Sozialpartner einzubeziehen. Dies entspricht den Emp-
fehlungen der EU-Kommission und den Anforderungen des sozialen Dialogs.



Deutscher Bundestag — 18. Wahlperiode —47 - Drucksache 18/11133

B. Besonderer Teil

Zu Artikel 1

B.1. Uberblick iiber die Regelungen des Entgelttransparenzgesetzes

Artikel 1 sieht die Schaffung eines neuen Stammgesetzes vor, das erstmals zentrale Grundsétze und Begriffe in
Bezug auf das Gebot des gleichen Entgelts fiir Frauen und Ménner bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit biindelt.

Weiterhin setzt das Gesetz an der Uberwindung intransparenter individueller oder kollektiver Lohnfindungspro-
zesse an, indem er fiir mehr Transparenz iiber die Entgeltstrukturen und Entgeltpraxis in Betrieben sorgt und die
durch Rechtsprechung anerkannten Kriterien fiir einen geschlechtsneutralen Ansatz bei der Entwicklung und dem
Einsatz von Arbeitsbewertungs- oder Entgeltsystemen auffiihrt.

Durch die Einfithrung des individuellen Auskunftsanspruches wird Beschéftigten ein Einblick in die Entgeltfest-
legung gewéhrt und ein Zugang zu Informationen ermdglicht, die Hinweise auf die (Nicht-)Einhaltung des Ent-
geltgleichheitsgebots geben konnen. Die Unterscheidung zwischen tarifgebundenen und nicht tarifgebundenen
Arbeitgebern kniipft an die ausweislich empirischer Evidenz geringere Lohnliicke an in Betrieben, in denen ein
Entgelttarifvertrag verbindlich zur Anwendung gelangt. Zudem stellt das Gesetz Mindestkriterien an betriebliche
Verfahren zur kollektiven Uberpriifung und Herstellung von Entgeltgleichheit in Unternehmen auf. Private Ar-
beitgeber mit mehr als 500 Beschiftigten werden aufgefordert, diese regelméBig durchzufiihren. Zudem werden
lageberichtspflichtige Unternehmen verpflichtet, regelméBig iiber ihre MaBnahmen zur Gleichstellung und Ent-
geltgleichheit von Frauen und Ménnern zu berichten.

Insgesamt zielt Artikel 1 darauf ab, den rechtlichen Rahmen zur Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgebots zu
verbessern.

B.2. Zu den einzelnen Vorschriften

Zu Abschnitt 1 (Allgemeine Bestimmungen)

Abschnitt 1 regelt neben dem Gebot des gleichen Entgelts fiir Frauen und Ménner bei gleicher oder gleichwertiger
Arbeit die allgemeinen Bestimmungen, wie zum Beispiel den sachlichen und personlichen Anwendungsbereich,
Definitionen von gleicher und gleichwertiger Arbeit sowie die allgemeinen Aufgaben von Arbeitgebern und Ta-
rifvertragsparteien.

Die allgemeinen Bestimmungen sind zugleich fiir das Verstdndnis und die Anwendbarkeit der Regelungen in den
Abschnitten 2 bis 4 erforderlich, soweit dort nicht Abweichendes geregelt wird.

Zu § 1 (Ziel des Gesetzes)

§ 1 verdeutlicht den Willen des Gesetzgebers, das Gebot des gleichen Entgelts fiir Frauen und Ménner bei gleicher
oder gleichwertiger Arbeit in der Praxis durchzusetzen.

Das Ziel des Gesetzes verdeutlicht auch, dass alle nachfolgenden Vorgaben immer in Bezug zu geschlechtsspe-
zifischen Entgeltunterschieden zwischen Frauen und Ménnern im Arbeitsleben zu setzen sind. Andere arbeits-
rechtliche Vorgaben, wie sie zum Beispiel im Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz, im Arbeitnehmerentsendegesetz
oder im Mindestlohngesetz getroffen werden, werden von dem Gesetz und seinen Vorgaben nicht beriihrt.

Zu § 2 (Anwendungsbereich)

§ 2 regelt den grundsitzlichen Anwendungsbereich des Gesetzes in zwei Absétzen, sofern im Gesetz an anderer
Stelle keine spezielleren Regelungen getroffen werden.

Zu Absatz 1

Nach Absatz 1 gilt das Gesetz fiir das Entgelt von Beschéftigten (definiert in § 5 Absatz 2), die bei einem Arbeit-
geber (definiert in § 5 Absatz 3) beschiftigt sind, soweit in diesem Gesetz keine gesonderten Bestimmungen ge-
troffen werden.
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Dadurch wird sichergestellt, dass das Entgeltgleichheitsgebot im Sinne gleichen Entgelts fiir Frauen und Ménner
bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit grundsitzlich alle, auch die nur faktische Beschiftigungsverhiltnisse im
Geltungsbereich dieses Gesetzes umfasst.

Zu Absatz 2

Satz 1 regelt das Verhéltnis des Entgelttransparenzgesetzes (EntgTranspG) zum Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetz (AGG) und stellt klar, dass das AGG in seiner Geltung vom EntgTranspG unberiihrt bleibt. Fiir entgeltbe-
zogene Benachteiligungen wegen des Geschlechts geht das EntgTranspG dem AGG dann als lex specialis vor,
wenn es eine abschlieBende Regelung trifft. Die Geltung der Entschidigungs- und Schadensersatzanspriiche nach
§ 15 AGG oder auch der Verantwortlichkeit der Betriebsrite und auch der Gewerkschaften, die mit § 17 Absatz 2
AGG zum Ausdruck kommt, und die auch fiir die Entgeltgleichheit von Frauen und Méannern zu betonen ist, bleibt
beispielsweise unberiihrt.

Satz 2 betont, dass auch sonstige Benachteiligungsverbote und Gebote der Gleichbehandlung von diesem Gesetz
unberiihrt gelassen werden. Das Gesetz stellt mithin keine vollstdndige und abschlieBende Regelung des Schutzes
vor Benachteiligung dar. Benachteiligungsverbote oder Gleichbehandlungsgebote, die auf anderen Rechtsvor-
schriften beruhen, bleiben unberiihrt (zum Beispiel § 4 des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG)).

Satz 2 erginzt auBerdem, dass auch 6ffentlich-rechtliche Schutzvorschriften, zum Beispiel Mutterschutzvorschrif-
ten, von diesem Gesetz unberiihrt bleiben. Es wird klargestellt, dass wegen des Geschlechts der oder des Beschaf-
tigten bestehende Schutzvorschriften nicht die Vereinbarung eines geringeren Entgelts rechtfertigen. Das Entgelt
ist nur nach der zu leistenden Arbeit ohne Riicksicht darauf zu bestimmen, ob sie von einem Mann oder einer
Frau geleistet wird. Eine generelle Schlechterstellung ist unzuléssig (vgl. BAG, Urteile vom 15. Januar 1955, AP
Nr. 4 zu Artikel 3 GG, vom 6. April 1955, AP Nr. 7 zu Artikel 3 GG und vom 23. Mirz 1957, AP Nr. 16 zu
Artikel 3 GG).

Durch die Formulierung ,,Férderung bestimmter Personengruppen” wird in Satz 2 zudem klargestellt, dass insbe-
sondere die Rechte der Gleichstellungsbeauftragten in der 6ffentlichen Verwaltung des Bundes von dem Gesetz
unberiihrt bleiben, siehe hierzu auch Begriindung zu § 24.

Zu § 3 (Verbot der unmittelbaren und mittelbaren Entgeltbenachteiligung wegen des Geschlechts)

Zu Absatz 1

Satz 1 konkretisiert das Entgeltgleichheitsgebot entsprechend Artikel 4 Absatz2 Satz1 der Richtlinie
2006/54/EG und formuliert es als ausdriickliches Verbot der geschlechtsspezifischen Entgeltungleichheit. Danach
ist die unmittelbare und mittelbare Benachteiligung wegen des Geschlechts bei gleicher oder gleichwertiger Ar-
beit in Bezug auf alle Entgeltbestandteile und Entgeltbedingungen verboten.

Das Verbot gilt fiir alle Formen von Entgeltfestlegungen, siehe auch die Definition des Begriffs des Entgelts in
§ 5 Absatz 1. Erfasst von dem Verbot sind mithin sowohl die Regelungen zur Festlegung des Entgelts als auch
die einzelnen Entgeltbestandteile bei einem Arbeitgeber.

Zu Absatz 2

Satz 1 definiert den Begriff der unmittelbaren geschlechtsbezogenen Entgeltbenachteiligung. Er orientiert sich
dazu an der Definition der unmittelbaren Benachteiligung in § 3 Absatz 1 AGG.

Eine unmittelbare geschlechtsbezogene Entgeltbenachteiligung liegt vor, wenn eine Person wegen ihres Ge-
schlechts ein geringeres Entgelt erhilt, als eine andere Person in einer vergleichbaren Situation, das heifit z. B.
bei gleicher Tatigkeit.

Beispiel: Gleiches Arbeitsentgelt ohne Benachteiligung wegen des Geschlechts wird gewéhrt, wenn fiir eine nach
Zeit bezahlte Arbeit das Entgelt bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit gleich hoch ist. Wird eine Arbeit nach
Akkord bezahlt, muss das Entgelt fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit auf Basis einer Mal3einheit festgesetzt
werden, die geeignet ist, weiblichen und ménnlichen Beschéftigten eine gleich hohe Gesamtvergiitung zu gewihr-
leisten.
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Dabei spielt es bereits nach bisheriger Rechtslage fiir die Anwendung des Entgeltgleichheitsgebots keine Rolle,
ob die Entgeltregelungen kollektiv-rechtlich oder individuell festgelegt sind. Das Verbot der Entgeltungleichbe-
handlung wegen des Geschlechts gilt daher umfassend, das heift der einzelne privatrechtliche Arbeitsvertrag oder
offentlich-rechtliche Dienstvertrag unterliegt ebenso dem Entgeltgleichheitsgebot wie etwa ein Tarifvertrag oder
eine Betriebsvereinbarung.

Die gesetzliche Anordnung, fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit nicht wegen des Geschlechtes ein geringeres
Entgelt zu gewihren, ist eine legitime Einschrinkung der Vertragsfreiheit und auch der Tarifautonomie als Teil
der Koalitionsfreiheit nach Artikel 9 Ab-satz 3 GG (zum Beispiel: ErfK/Dieterich, 11. Auflage 2011, Einl. GG
Rn. 51, 57; Winter, Gleiches Entgelt fiir gleichwertige Arbeit, 1998, S. 153 ff., 213, so auch zum Vorrang unmit-
telbar geltenden Unionsrecht gegeniiber Tarifnormen BAG, Urteil vom 16.6.2005, NZA 2006, 283; Europdischer
Gerichtshof (EuGH), Urteil vom 7.2.1991, RS C-184/89, Nimz).

Von dem Verbot der geschlechtsspezifischen Entgeltungleichheit sind auch die Tarifvereinbarungen und betrieb-
lichen Regelungen im offentlichen Dienst des Bundes und der Lander erfasst. Soweit der Staat als Arbeitgeber
auftrifft, ist er im Ubrigen ohnehin an den Gleichberechtigungsgrundsatz des Artikels 3 Absatz 2 GG gebunden
und bereits aus diesem Grunde der Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Mannern bei gleicher oder gleichwer-
tiger Arbeit verpflichtet. Daraus folgt entsprechend auch eine Bindung der gesetzlichen Besoldungsregelungen
fiir die Beamtinnen und Beamten an das Entgeltgleichheitsgebot.

Satz 2 macht abschlieend deutlich, dass eine unmittelbare Benachteiligung auch dann gegeben ist, soweit ein
geringeres Entgelt der Frau wegen einer Schwangerschaft oder wegen Mutterschaft gezahlt wird.

Aufdie Begriindung zu § 3 Absatz 1 AGG wird zusitzlich verwiesen (vgl. Bundestagsdrucksache 16/1780, S. 32).

Zu Absatz 3

Satz 1 definiert den Begriff der mittelbaren geschlechtsbezogenen Entgeltbenachteiligung. Er orientiert sich
hierzu an der Definition in § 3 Absatz 2 AGG. Auf die Begriindung zu § 3 Absatz 2 AGG (vgl. Bundestagsdruck-
sache 16/1780, S. 32) wird zusétzlich verwiesen.

Eine mittelbare Entgeltbenachteiligung wegen des Geschlechts liegt vor, wenn beispielsweise dem Anschein nach
neutrale Entgeltregelungen oder Arbeitsbewertungsverfahren Personen wegen des Geschlechts gegeniiber ande-
ren Personen bei der Entgeltfestlegung in besonderer Weise benachteiligen konnen, es sei denn, die betreffenden
Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch ein rechtméiBiges Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel
sind zur Erreichung dieses Ziels angemessen und erforderlich. Ein unterschiedliches Entgelt zwischen Frauen und
Miénnern bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit kann somit gerechtfertigt werden, wenn die Voraussetzungen
des Satz 1 vorliegen.

Eine mittelbare Entgeltbenachteiligung wegen des Geschlechts kann beispielsweise vorliegen, wenn Beschéftigte,
die in geringer Teilzeit erwerbstitig sind, bei bestimmten Entgeltbestandteilen ohne sachlichen Grund nicht be-
rlicksichtigt werden, unter der Voraussetzung, dass davon in besonderer Weise Frauen betroffen sind, z. B. weil
sie aufgrund fehlender Kinderbetreuungsmoglichkeiten nur in geringem Umfang erwerbstétig sind.

Durch die Nennung des VerhiltnisméBigkeitsgrundsatzes im Satz 1 wird verdeutlicht, dass die eingesetzten Mittel
zur Zielerreichung immer auch verhéltnisméBig, das heiflt geeignet, erforderlich und angemessen, sein miissen.
Nur soweit dies der Fall ist, kann eine geschlechtsspezifische Benachteiligung beim Entgelt gerechtfertigt werden.
Dadurch soll verhindert werden, dass die Rechtfertigungsgriinde unzuldssig weit ausgelegt werden. Haushalts-
rechtliche Vorgaben rechtfertigen danach ebenso wenig eine Diskriminierung beim Arbeitsentgelt (vgl. EuGH,
Urteil vom 24.2.1994, Rs. C-343/92, Slg. 1994 I-587 Rn. 35, Roks u. a.) wie blofe allgemeine Behauptungen wie
zum Beispiel ,,beschéftigungspolitische Mafinahmen*.

Ein unterschiedlicher Beschiftigungsumfang ist bei der Bewertung gleicher oder gleichwertiger Tatigkeit auller
Acht zu lassen, siehe auch § 4 TzBfG.

Als sachlich gerechtfertigte Griinde fiir ein unterschiedliches Entgelt, die zwar unabhidngig vom Geschlecht der
Beschiftigten angewandt werden, im Ergebnis Frauen jedoch stirker als Ménner treffen, nennt Satz 2 exempla-
risch arbeitsmarkt-, leistungs- und arbeitsergebnisbezogene Kriterien. Diese sind in der Rechtsprechung des
EuGH dem Grundsatz nach anerkannt, erforderlich ist jedoch stets eine Einzelfallpriifung. Insbesondere kann ein
objektiver Mangel an Bewerberinnen und Bewerbern fiir eine Tétigkeit und die Notwendigkeit, ihnen durch ein
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hoheres Gehalt einen Anreiz zu bieten, einen sachlich gerechtfertigten wirtschaftlichen Grund fiir den Unterschied
im Entgelt zwischen zwei gleichwertigen Tétigkeiten darstellen (vgl. EuGH, Urteil vom 27.10.1993, Rs. C-
127/92, Slg. 1993 1-5566 Rn. 24 ff., Enderby).

Bei einer unterschiedlichen Entgeltzahlung aufgrund von Kriterien wie Dienstalter (Anciennitit), Leistung oder
Arbeitsergebnis muss ebenfalls kein Verstol gegen das Entgeltgleichheitsgebot vorliegen, soweit es sich bei die-
sen Kriterien um objektive auf die Arbeit bezogene Kriterien handelt, die nichts mit einer Diskriminierung auf
Grund des Geschlechts zu tun haben. Insbesondere hat der EuGH anerkannt, dass es ein legitimes Ziel der Ent-
geltpolitik darstellen kann, die Berufserfahrung zu honorieren. Soweit die Berufserfahrung Beschiftigte befahigt,
ihre Arbeit besser zu verrichten, kann die Verwendung von Erfahrungsstufen zuléssig sein. Denn das Dienstalter
geht regelméBig mit der Berufserfahrung einher (EuGH, Urteil vom 03.10.2006, C-17/05, juris Rn. 33 ff., Cad-
man). Die Griinde, die zu einem unterschiedlichen Entgelt fithren, miissen jedenfalls zu den Bediirfnissen und
Zielen des Arbeitgebers in Beziehung gesetzt werden (vgl. EuGH, Urteil vom 17.10.1989, Rs. 109/88, Slg. 1989
S. 3220 Rn. 22-24, Danfoss).

Auch eine differenzierte Anwendung von Arbeitsbewertungskriterien wie korperlichen Anforderungen, Ge-
schicklichkeit, Stressbelastung kann im Rahmen eines systematischen Gesamtvergleichs zu gerechtfertigten
Lohnunterschieden fiihren, vgl. EuGH, Urteil vom 31.5.1995, Rs. C-400/93, Slg. 1995 1-1295 Rn. 43, Royal Co-
penhagen. Soweit solche Unterschiede jedoch erst wiahrend der Beschiftigung festgestellt werden kdnnen, kdnnen
sie eine unterschiedliche Vergiitung in der Regel nicht von Einstellungsbeginn an rechtfertigen.

Allein die Tatsache, dass die Regelung von den Sozialpartnern verhandelt wurde, rechtfertigt eine moglicherweise
damit einhergehende Ungleichbehandlung jedoch nicht. Das Interesse an guten Arbeitsbeziechungen mit den be-
trieblichen oder kollektiven Interessenvertretungen kann aber neben anderen objektiven Faktoren eine unter-
schiedliche Entgeltzahlung rechtfertigen (vgl. z. B. EuGH-Urteil vom 28.2.2013, C-427/11 Rn. 46 ff., Kenny).

Zu Absatz 4
Absatz 4 regelt klarstellend, dass die Geltung der §§ 5 und 8 AGG unberiihrt bleiben.

Absatz 4 betont zum einen, dass das Konzept der positiven MaBlnahmen, wie es ausdriicklich nach § 5 AGG zu-
gelassen ist, auch im Anwendungsbereich des Entgelttransparenzgesetzes Beriicksichtigung finden kann. Zuléssig
koénnen daher gezielte Mainahmen zur Férderung bisher benachteiligter Gruppen nicht nur durch den Gesetzge-
ber, sondern auch durch Arbeitgeber, durch Tarifvertrags- und Betriebspartner sowie seitens der Parteien eines
privatrechtlichen Vertrags bleiben. Auf die Begriindung zu § 5 Absatz 1 AGG wird zusitzlich verwiesen (vgl.
Bundestagsdrucksache 16/1780, S. 34 f.).

Absatz 4 betont zum anderen, dass insbesondere § 8 Absatz 2 AGG weiterhin Anwendung findet. Die ausdriick-
liche Erwdhnung soll klarstellen, dass wegen des Geschlechts der oder des Beschiftigten bestehende Schutzvor-
schriften nicht die Vereinbarung eines geringeren Entgelts rechtfertigen. Das Entgelt ist nur nach der zu leistenden
Arbeit ohne Riicksicht darauf zu bestimmen, ob sie von einem Mann oder einer Frau geleistet wird. Eine generelle
Schlechterstellung ist unzuldssig (vgl. BAG, Urteile vom 15. Januar 1955, AP Nr. 4 zu Artikel 3 GG, vom 6. April
1955, AP Nr. 7 zu Artikel 3 GG und vom 23. Mérz 1957, AP Nr. 16 zu Artikel 3 GG).

Zu § 4 (Feststellung von gleicher oder gleichwertiger Arbeit, benachteiligungsfreie Entgeltsysteme)

§ 4 definiert zum einen, wann eine gleiche oder eine gleichwertige Arbeit vorliegt und legt dazu die Kriterien fest,
die hierbei zu beriicksichtigen sind. Diese Definitionen werden zum ersten Mal in einem Gesetz vorgenommen
und sollen Rechtssicherheit iiber diese zwei grundlegenden Begriffe des Entgeltgleichheitsgebots schaffen.

Zum anderen legt § 4 fest, welche Kriterien geschlechtsneutrale Arbeitsbewertungsverfahren bzw. geschlechts-
neutrale Entgeltsysteme erfiillen miissen. § 4 konkretisiert hierbei vor allem Artikel 4 Satz 2 der Richtlinie
2006/54/EG und greift die entsprechende Rechtsprechung des EuGH (vgl. z. B. EuGH, Urteil vom 17.10.1989,
Rs. 109/88, Slg. 1989 S. 3220 Rn. 12, Danfoss; EuGH, Urteil vom 30.6.1988, Rs. 318/86, Slg. 1988 S. 3575
Rn. 25 ff., Kommission/Frankreich; EuGH, Urteil vom 1.7.1986, Rs. 237/85, Slg. 1986 S. 2110, Rummler) auf.

Der Paragraph ist in fiinf Absétze gegliedert.
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Zu Absatz 1

Absatz 1 definiert den Begriff der gleichen Arbeit. Gleiche Arbeit liegt vor, wenn weibliche und ménnliche Be-
schiftigte an verschiedenen oder nacheinander an denselben Arbeitsplitzen identische oder gleichartige Tétigkei-
ten ausfiihren, vgl. zum Beispiel BAG, Urteil vom 26.1.2005, 4 AZR 509/03, Rn. 26.

Um von gleicher Arbeit sprechen zu kdnnen, miissen sich die Beschiftigten bei Bedarf ersetzen konnen. Gleiche
Arbeit liegt jedoch nicht vor, wenn eine gleiche Tatigkeit iiber einen erheblichen Zeitraum von Beschéftigten mit
unterschiedlicher Berufsberechtigung ausgeiibt wird (z. B. EuGH-Urteil vom 11.5.1999, Rs. C-309/97, Slg. 1999
1-2907 Rn. 19 ff., Angestelltenbetriebsrat der Wiener Betriebskrankenkasse).

Zu Absatz 2
Absatz 2 definiert den Begriff der gleichwertigen Arbeit.

Mit dem Rechtsbegriff der gleichwertigen Arbeit konnen verschiedene Tatigkeiten darauthin iiberpriift werden,
ob sie von gleichem Arbeitswert sind (z. B. EuGH-Urteil vom 30.3.2000, Rs. C-236/98, Slg. 2000 1-2206, Jimo).
Nur ein solcher Vergleich kann Hinweise auf strukturelle und mittelbar diskriminierende Entgeltungleichheit ge-
ben und ist damit entscheidend fiir die wirksame Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgebots.

Das Gesetz erleichtert dadurch die praktische Anwendung des Rechtsbegriffs ,,Gleichwertigkeit von Arbeit", der
seit dem Inkrafttreten des Arbeitsrechtlichen EG-Anpassungsgesetzes vom 13. August 1980 (BGBL I S. 1308)
und der damit verbundenen Einfiihrung von § 612 Absatz 3 BGB a. F. das Prinzip des gleichen Lohns fiir gleich-
wertige Arbeit als Teil des Entgeltgleichheitsgebots mitumfasst. Aufgrund seiner Unbestimmtheit hat der Begriff
jedoch bislang in der Praxis kaum Beachtung und Anwendung gefunden. Dem soll mit der Definition in Absatz 2
entgegengewirkt werden.

Die Definition in Satz 1 und Satz 2 beriicksichtigt die stindige Rechtsprechung des EuGH (vgl. z. B. EuGH, Urteil
vom 26.6.2001, C-381/99, Slg. 2001 1-4977 Rn. 43, Brunnhofer). Um festzustellen, ob eine Beschiftigte und ein
Beschiftigter eine gleichwertige Arbeit verrichten, ist daher zu priifen, ob sich diese in Bezug auf verschiedene,
objektive Faktoren in einer vergleichbaren Lage befinden.

Zu den fiir den Vergleich entscheidenden Faktoren zéhlen entsprechend der Formulierung in Satz 2 regelméaBig
die Art der Arbeit, die Ausbildungsanforderungen sowie die Arbeitsbedingungen. Da sich Gleichwertigkeit nicht
generell und abstrakt feststellen ldsst, gehen diese Faktoren auf die Festlegungen im Genfer Schema zuriick. Sie
sind so angelegt, dass sie auf alle Tétigkeiten und in allen Branchen anwendbar sind.

Die in Satz 2 genannten Faktoren sind in einer Zusammenschau zu beurteilen. Nur wenn diese Faktoren zusam-
mengenommen Tétigkeiten umschreiben, die vergleichbar sind, kann von gleichwertiger Téatigkeit gesprochen
werden. Ob die Arbeiten gleichwertig sind, kann daher nur festgestellt werden, indem die geschuldeten Tétigkei-
ten insgesamt miteinander verglichen werden.

Zur ndheren Beschreibung der Art der Arbeit, Ausbildungsanforderungen und Arbeitsbedingungen kénnen Un-
terkategorien gebildet werden, wenn dies erforderlich ist. Dies konnen zum Beispiel Qualifikation und Fertigkei-
ten, Verantwortung sowie physische und psychische Belastungen sein. Diese werden regelmifig bei der Priifung
des Vorliegens von gleicher oder gleichwertiger Arbeit eine Rolle spielen.

Beispiel: So wird es zielfiihrend sein, bei der Feststellung, ob gleiche oder gleichwertige Tétigkeit vorliegt, den
Faktor Art der Arbeit immer auch daraufhin zu iiberpriifen, welche Qualifikationen und Fertigkeiten fiir die kon-
krete Tétigkeit verlangt werden.

Ebenso ist die Verantwortung zu erfassen, die mit der Tatigkeit verbunden ist. Dies kann eine Verantwortung fiir
Maschinen sein, eine Verantwortung fiir ein hohes Budget oder eben auch die Verantwortung fiir Menschen im
Rahmen sozialer Tétigkeiten. Gerade letztere wird hdufig von Arbeitsbewertungssystemen nicht beriicksichtigt.

SchlieBlich sind unter dem Faktor Arbeitsbedingungen vor allem die physischen und psychischen Anforderungen
zu erfassen. So wird zum Beispiel hdufig unter physischen Bedingungen die Schwere der korperlichen Tétigkeit
nur im Hinblick auf dynamische Muskelarbeit bewertet. Statische Muskelarbeit (zum Beispiel Stehen) oder ein-
seitig dynamische Muskelarbeit (zum Beispiel Montage kleiner Teile), wie sie fiir viele, sog. ,,Frauenberufe®,
typisch sind, werden dagegen hiufig vernachléssigt.
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Satz 3 stellt entsprechend der européischen Rechtsprechung klar, dass fiir die Feststellung der Gleichwertigkeit
die Tétigkeiten und ihre Kriterien selbst entscheidend sind. Durch die Formulierung ,.fiir die jeweilige Tétigkeit
wesentlichen Anforderungen™ wird verdeutlicht, dass ,,eine gerechte Beriicksichtigung aller Kriterien® (vgl.
EuGH, Urteil vom 1.7.1986, Rs. 237/85, Slg. 1986 S. 2110, Rummler) gewédhrleistet sein muss, die zudem ver-
hiltnismaBig gewichtet sein miissen. Durch die Betonung der Unabhingigkeit der Bewertung der Tatigkeit von
dem Beschiftigten wird deutlich, dass Personlichkeitsmerkmale keine zuldssigen Unterkategorien darstellen.

Die Priifung hat unabhéngig von der Quantitit und Qualitét der konkreten Arbeitsleistung zu erfolgen, wie durch
die Formulierung ,,und von deren Leistungen unabhéngig* deutlich wird. Dies gilt allerdings nur, solange es um
die Feststellung des Wertes der auszuiibenden Tétigkeit geht. Wenn es dagegen um den Vergleich von Leistungs-
unterschieden und deren zugrundliegende Kriterien geht, ist natiirlich die Produktivitit der betreffenden Beschaf-
tigten zu erfassen. Die dazu verwendeten Methoden der Leistungsbewertung miissen aber auch diskriminierungs-
frei sein und den im Gesetz genannten Kriterien entsprechen.

Zusammenfassend formuliert § 4 Absatz 2, dass gleichwertige Arbeit vorliegt, wenn die zu verrichtenden Tatig-
keiten hinsichtlich der Anforderungen und Belastungen ein objektiv vergleichbares Bewertungsergebnis errei-
chen.

Zu Absatz 3

Absatz 3 legt fest, dass Beschiftigte in unterschiedlichen Rechtsverhéltnissen nach § 5 Absatz 2 im Hinblick auf
entgeltbezogene Geschlechtsunterschiede nicht untereinander als vergleichbar nach Absatz 1 oder als in einer
vergleichbaren Situation nach Absatz 2 angesehen werden konnen.

Beispiel: Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer nach § 5 Absatz 2 Nummer 1 kdnnen damit nicht in einer ver-
gleichbaren Situation mit Auszubildenden nach § 5 Absatz 2 Nummer 5 angesehen werden.

Zu Absatz 4

Absatz 4 regelt die Vorgaben, die bei der Verwendung von Entgeltsystemen beachtet werden miissen, damit diese
dem Entgeltgleichheitsgebot entsprechen. Als Entgeltsystem gelten hierbei alle Systeme, die in irgendeiner Form
das Entgelt der Beschiftigten bei einem Arbeitgeber bestimmen oder beeinflussen. Dazu zéhlen also alle betrieb-
lichen oder kollektivrechtlichen Bewertungs-, Einstufungs- oder sonstigen Entgeltsysteme sowie die Entgeltsys-
teme, die auf gesetzlicher Grundlage beruhen.

Geschlechtsneutrale Arbeitsbewertungen sind ein wichtiges Instrument, um die Uberwindung des geschlechts-
spezifischen Entgeltunterschiedes voranzutreiben, da nur diese den Wert von unterschiedlichen, aber gleichwer-
tigen, Tatigkeiten feststellen konnen. Sind jedoch schon die Arbeitsbewertungsverfahren nicht geschlechtsneutral,
kann auch das darauf aufbauende Entgeltsystem nicht mehr dem Gebot der Entgeltgleichheit entsprechen. Daher
ist das Entgeltgleichheitsgebot auch bei der Gestaltung und der Verwendung von Verfahren der Arbeitsbewertung
einzuhalten.

Die im Absatz 4 aufgefiihrten Vorgaben verindern jedoch nicht die Zustidndigkeit fiir die Entgeltfestlegung der
Beschiftigten. Diese verbleibt bei den Akteuren, die auch nach aktueller Rechtslage hierfiir schon zustindig sind:
die Tarifvertragsparteien, die Geschiftsfiihrungen sowie die betrieblichen Interessenvertretungen. Thnen obliegt
die aktive Verantwortung fiir das Entgelt und die Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Ménnern bei gleicher
oder gleichwertiger Arbeit. Sie sind verantwortlich, ihre jeweiligen Entgeltsysteme auf die Einhaltung der hier
dargestellten Vorgaben zu iiberpriifen, soweit sie annehmen, dass diese nicht mit den geltenden Vorgaben des
Entgeltgleichheitsgebots {ibereinstimmen.

Satz 1 schreibt den Grundsatz fest, dass ein Entgeltsystem sowohl im Hinblick auf die einzelnen Entgeltbestand-
teile als auch im Hinblick auf das Entgeltsystem als Ganzes so ausgestaltet sein muss, dass Benachteiligungen
aufgrund des Geschlechts ebenso ausgeschlossen sind wie im Hinblick auf das gesamte Entgelt. Die separate
Priifung der Entgeltbestandteile ist gdngige Rechtspraxis und wird vom EuGH seit lingerem gefordert, vgl. EuGH,
Urteil vom 17.5.1990, Rs. C-262/88, Slg. 1990 1-1944, Barber. Die Diskriminierungsfreiheit muss aber auch im
Hinblick auf das gesamte Entgeltsystem gelten.

Satz 2 Nummer 1 bis Nummer 4 nennt die wichtigsten Vorgaben, die beriicksichtigt werden miissen, um eine
Diskriminierungsfreiheit des Entgeltsystems zu gewéhrleisten.
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Zu Nummer 1

Nach Nummer 1 miissen die verwendeten Differenzkriterien die Art der zu verrichtenden Arbeit richtig und voll-
standig widerspiegeln. Nur durch eine vollstindige Beschreibung aller relevanten Tétigkeitsaspekte kann sicher-
gestellt werden, dass die Tatigkeit auch richtig bewertet wird. Werden Teilaspekte von Téatigkeiten nicht erfasst,
kann dies eine Entgeltungleichbehandlung nach sich ziehen, wenn diese unvollstindige Bewertung iiberwiegend
Tatigkeiten betrifft, die mehrheitlich von Frauen ausgeiibt werden.

Zu Nummer 2

Nach Nummer 2 miissen die verwendeten Differenzierungskriterien auf fiir weibliche und ménnliche Beschéftigte
gemeinsamen Kriterien beruhen. Dies folgt aus dem Grundsatz, dass die tatséchlich verrichtete Arbeit ihrem We-
sen nach zu entlohnen ist. Sog. ,.Frauenarbeit* muss nach denselben Differenzierungskriterien bewertet werden
wie sog. ,,Ménnerarbeit®. Kriterien, die sich auf allein den Beschéftigten des einen Geschlechts angepasste Werte
stiitzen, bringen nach dem EuGH jedenfalls die Gefahr einer Diskriminierung mit sich, vgl. EuGH, Urteil vom
1.7.1986, Rs. 237/85, Slg. 1986 S. 2110 Rn. 23, Rummler.

Zu Nummer 3

Weiterhin miissen die einzelnen Differenzierungskriterien nach Nummer 3 diskriminierungsfrei gewichtet wer-
den. Zum Beispiel darf die kdrperliche Beanspruchung einer Tétigkeit nicht unzulédssig hoch bewertet werden,
wenn zugleich die psychische Beanspruchung einer gleichwertigen Tétigkeit gering oder gar nicht bewertet wird.

Zu Nummer 4

SchlieBlich muss das Entgeltsystem nach Nummer 4 durchschaubar sein. So kann nach dem EuGH ein betriebli-
ches Entgeltsystem mittelbar diskriminierend sein, wenn es lediglich im Durchschnitt zu einer deutlich geringeren
Entlohnung der mit gleichwertigen Tatigkeiten beschiftigten Gruppe fiihrt, es aber undurchschaubar ist, weil nicht
herausgearbeitet werden kann, welches Merkmal diesen Unterschied verursacht (vgl. EuGH, Urteil vom
17.10.1989, Rs. 109/88, Slg. 1989 S. 3220, Danfoss).

Absatz 4 fordert mithin geschlechtsneutrale Entgeltsysteme und auch geschlechtsneutrale Arbeitsbewertungsver-
fahren als Grundlage vieler Entgeltsysteme. Das Gesetz verzichtet auf eine Vorgabe zur Verwendung konkreter
Arbeitsbewertungsverfahren, sondern legt lediglich die Mindestkriterien fest, die Arbeitsbewertungsverfahren o-
der Entgeltsysteme erfiillen miissen.

In der Praxis werden hauptsiachlich Arbeitsbewertungsverfahren verwendet, die im Wesentlichen auf summari-
schen oder analytischen Verfahrensanforderungen beruhen. Beide Verfahrensarten konnen Benachteiligungspo-
tentiale enthalten, daher sind regelmédBig alle eingesetzten Verfahren und Entgeltsysteme auf die Einhaltung der
dargestellten Kriterien zu {iberpriifen.

Zu Absatz 5

Die Sitze 1 und 2 bringen zum Ausdruck, dass den Tarifvertragsparteien durch die in Artikel 9 Absatz 3 GG
garantierte Tarifautonomie grundsitzlich ein weiter Gestaltungsspielraum samt autonomer Regelungsbefugnis
eingerdumt wird. Die Tarifautonomie stellt ein verfassungsrechtlich und gesetzlich vorgesehenes Korrektiv zum
strukturellen Ungleichgewichtig der Vertragspartner einzelner Arbeitsverhiltnisse dar. Sie ist gerade darauf an-
gelegt, ein anndhernd gleichgewichtiges Aushandeln der Vergiitungen und Arbeitsbedingungen zu ermoglichen
(BAG, Urteil vom 22.4.2010, 6 AZR 966/08 = NZA 2010, 947). Daher haben die Ergebnisse kollektiv ausgehan-
delter Tarifvereinbarungen die Vermutung der Angemessenheit fiir sich (BAG, Urteil vom 21.5.2014, 4 AZR
50/13 = BAGE 148, 139 ff.).

Die autonome Regelungsmacht der Tarifvertragsparteien wird jedoch durch hoherrangiges Recht begrenzt (BAG,
Urteil vom 21.5.2014, 4 AZR 50/13 = BAGE 148, 139 ff.). Dazu zihlen auch die Gleichheitsgrundrechte als
fundamentale Wertentscheidung der rechtsstaatlichen Ordnung (BAG, Urteil vom 22.4.2010, 6 AZR 966/08 =
NZA 2010, 947; Dieterich, Festschrift Schaub, 1998, S. 117 ff. (128 ff.); zur Bindung der Tarifvertragsparteien
an Artikel 157 AEUV EuGH, Urteil vom 7.2.1991, C-184/89, Nimz; EuGH, Urteil vom 27.6.1990, C-33/89, Ko-
walska; Urteil vom 15.12.1994, C-399/92, Helmig u. a.; zuvor bereits Urteil vom 8.4.1976, 43/75, Defrenne II).



Drucksache 18/11133 —54 - Deutscher Bundestag — 18. Wahlperiode

Satz 2 regelt — in den Grenzen der Angemessenheitsvermutung des Satzes 1 — dass der gleichen Entgeltgruppe
zugewiesene Tétigkeiten als gleichwertig angesehen werden. Dies gilt jedoch nur, wenn die Entgeltregelungen
mit hoherrangigem Recht in Einklang stehen.

Die Angemessenheitsvermutung nach Satz 1 gilt ausdriicklich auch fiir die bindenden Festsetzungen nach § 19
Absatz 3 HAG. Satz 2 stellt lediglich eine Konkretisierung von Satz 1 dar. Insofern gilt Satz 2 auch fiir die Ent-
geltregelungen, die auf einer bindenden Festsetzung nach § 10 Absatz 3 HAG beruhen.

Zu Absatz 6

Der Gesetzgeber ist wie die Tarifvertragsparteien an hoherrangiges Recht gebunden. Die unmittelbare Bindung
des Gesetzgebers an die Grundrechte folgt schon aus Artikel 1 Absatz 3 GG. Die gesetzlichen Besoldungsrege-
lungen des Beamtenrechts orientieren sich an der Entwicklung der tarifvertraglichen Entgeltregelungen. Die in
Absatz 5 zum Ausdruck kommende Wertung findet unter Beriicksichtigung der Besonderheiten des 6ffentlichen
Dienstrechts auch bei den gesetzlichen Besoldungsregelungen sinngeméf3 Beachtung.

Zu § 5 (Allgemeine Begriffsbestimmungen)
§ 5 definiert in vier Absdtzen relevante Begriffe, um die Anwendung des Gesetzes zu vereinfachen.

Zu Absatz 1

Die in Absatz 1 festgelegte Entgeltdefinition geht auf Artikel 157 Absatz 2 Satz 1 AEUV zuriick. In Ubereinstim-
mung mit der entsprechenden Rechtsprechung des EuGH und des BAG (z. B. BAG, Urteil vom 14.8.2007,9 AZR
943/06) wird von einem weiten Entgeltbegriff ausgegangen. Nur dadurch kann dem Entgeltgleichheitsgebot aus-
reichend Rechnung getragen werden.

Danach umfasst der Entgeltbegriff alle gegenwértigen oder kiinftig in bar oder in Sachleistungen gewéhrten Ver-
glitungen, wenn sie wenigstens mittelbar aufgrund des Beschéiftigungsverhiltnisses vom Arbeitgeber gewéhrt
werden (so z. B. EuGH, Urteil vom 30.3.2000, Rs. C-236/98, Slg. 2000 1-2206, Jdmo). Ungeachtet des in Anleh-
nung an das Unionsrecht verwendeten Begriffs ,,in bar, umfasst die Entgeltdefinition Geldleistungen jeder Art,
also in bar oder auch bargeldlos, beispielsweise durch Uberweisung.

Erfasst sind sowohl Individualvereinbarungen, ebenso wie Tarifvertridge, Betriebs- oder Dienstvereinbarungen.
Damit fallen unter den Entgeltbegriff auch Regelungen, die lediglich mittelbar Vergilitungsauswirkung haben, wie
zum Beispiel Eingruppierungsregelungen in einem Tarifvertrag oder auBertarifliche Vergiitungssysteme. Dabei
ist unerheblich, ob die Leistungen auf Grund des Arbeitsverhéltnisses, kraft Rechtsvorschrift oder freiwillig er-
bracht werden (vgl. EuGH, Urteil vom 21.10.1999, Rs. C-333/97, Slg. 1999 1-7266, Lewen).

Betriebliche Systeme der sozialen Sicherung fallen unter den Entgeltbegriff, die gesetzlichen Systeme der sozialen
Sicherung hingegen nicht.

Zu Absatz 2

Absatz 2 definiert in sechs Nummern zusammen mit Absatz 3 den fiir das Gesetz zugrunde gelegten Beschiftig-
tenbegriff, soweit in diesem Gesetz nichts anderes geregelt ist. Dieser orientiert sich an der Definition des § 6
Absatz 1 Satz 1 AGG unter Beriicksichtigung von § 24 AGG. Danach werden alle Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer, Beamtinnen und Beamten des Bundes sowie der sonstigen der Aufsicht des Bundes unterstehenden
Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts, Richterinnen und Richter des Bundes, Solda-
tinnen und Soldaten, die zu ihrer Berufsbildung Beschéftigten sowie die in Heimarbeit Beschéftigten sowie die
ihnen Gleichgestellten, vom personlichen Anwendungsbereich dieses Gesetzes erfasst.

Der Beschiftigtenbegriff gilt sowohl fiir die Beschéftigten in der Privatwirtschaft als auch fiir die Angestellten im
offentlichen Dienst des Bundes, der Lander und Kommunen.

Die breite Definition des Beschéftigtenbegriffs wird durch § 12 eingeschriankt (siehe dortige Begriindung). Auf
§ 12 nimmt § 18 Absatz 3 Satz 3 in Abschnitt 3 wiederum Bezug fiir den Anwendungsbereich der betrieblichen
Priifverfahren.

Im Ubrigen ist festzuhalten, dass lokal Beschiftigte an den Auslandsvertretungen des Auswirtigen Amtes keine
Beschiftigten im Sinne dieses Absatzes sind. Damit wird der aktuellen Rechtslage, wie sie auch in § 91 Absatz 1
Nummer 1 i. V. m. § 4 des Bundespersonalvertretungsgesetzes verankert ist, Rechnung getragen.
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Zu Absatz 3

Absatz 3 definiert den im Gesetz zugrunde gelegten Arbeitgeberbegriff. Dieser richtet sich nach der Definition
des § 6 Absatz 2 AGG mit Ausnahme des Anwendungsfalles der Arbeitnehmeriiberlassung. Auf die dortige Be-
griindung wird verwiesen (vgl. Bundestagsdrucksache 16/1780, S. 34).

Unter Zugrundelegung des Beschiftigtenbegriffs nach Absatz 2 ergibt sich, dass sowohl die privaten als auch die
offentlichen Arbeitgeber in den Anwendungsbereich des Gesetzes einbezogen sind. Die breite Definition des Ar-
beitgeberbegriffs gilt nur solange, soweit in diesem Gesetz nichts anderes bestimmt ist.

Zu Absatz 4

Absatz 4 regelt den im Gesetz zugrunde gelegten Begriff der tarifgebundenen Arbeitgeber. Arbeitgeber sind da-
nach nach den allgemeinen Grundsétzen des Tarifvertragsgesetzes nach § 3 Absatz 1 Tarifvertragsgesetz (TVGQG)
tarifgebunden.

Soweit das Gesetz von ,.tarifgebundenen Arbeitgebern spricht, fallen darunter nach Satz 2 zudem die Arbeitge-
ber, die nicht im Sinne des Satzes 1 tarifgebunden sind, bei denen jedoch die Rechtsnormen eines Entgelttarifver-
trages aufgrund einer Tarifgeltung wegen einer Allgemeinverbindlichkeitserkldrung nach § 5 TVG Anwendung
finden oder die Entgeltregelungen anwenden, die auf einer bindenden Festsetzung nach § 19 Absatz 3 Heimar-
beitsgesetz beruhen.

Zu Absatz 5

Als tarifanwendende Arbeitgeber im Sinne dieses Gesetzes gelten nach Absatz 5 Arbeitgeber, die im Geltungs-
bereich eines Entgelttarifvertrages oder Entgeltrahmentarifvertrages die tariflichen Regelungen zum Entgelt durch
schriftliche Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Beschéftigten verbindlich und inhaltsgleich fiir alle Tatig-
keiten und Beschéftigten iibernommen haben, fiir die diese tariflichen Regelungen zum Entgelt angewendet wer-
den.

Absatz 5 fordert zudem, dass der Arbeitgeber dem Geltungsbereich des jeweiligen Tarifvertrages auch unterfallen
wiirde, wire er tarifgebunden nach § 3 Absatz 1 im Sinne des Absatz 4. Damit wird sichergestellt, dass der Ar-
beitgeber mit den Beschiftigten Entgelte vereinbart hat, die einem regionalen Entgelttarif- oder Entgeltrahmen-
tarifvertrag entsprechen, Beschiiftigten also das regional Ubliche gezahlt wird. Mit der verbindlichen und inhalts-
gleichen Ubernahme wird schlieBlich das Erfordernis etabliert, den Entgelttarif- oder Entgeltrahmentarifvertrag
insgesamt (in Bezug auf das Entgelt) und nicht nur in Teilen zu iibernehmen.

An das Vorliegen von Tarifanwendung stellt das Gesetz mithin strenge Anforderungen, um eine missbrauchliche
Privilegierung der tarifanwendenden Arbeitgeber auszuschlieen. Eine solche Privilegierung ist nur dann gerecht-
fertigt, wenn der Arbeitgeber nachpriifbar vollumfénglich tarifliche Entgeltregelungen mit den Beschéftigten ver-
einbart hat.

Zu § 6 (Aufgaben von Arbeitgebern,Tarifvertragsparteien und betrieblichen Interessenvertretungen)

In § 6 werden verschiedene Aufgaben und Pflichten von Arbeitgebern, Tarifvertragsparteien und betrieblichen
Interessenvertretungen gebiindelt. Alle Aufgaben und Pflichten verfolgen das Ziel, dem Entgeltgleichheitsgebot
zur Durchsetzung zu verhelfen. Es werden dabei die Akteure angesprochen, die fiir die Einhaltung und die Durch-
setzung des Entgeltgleichheitsgebots verantwortlich sind: die Arbeitgeber, die Tarifvertragsparteien sowie die
betrieblichen Interessenvertretungen.

Der Paragraph ist in zwei Absitze gegliedert.

Zu Absatz 1

Satz 1 konkretisiert die Aufforderung des § 17 Absatz 1 AGG im Hinblick auf das Entgeltgleichheitsgebot. Da-
nach sind Arbeitgeber, Tarifvertragsparteien und betriebliche Interessenvertretungen aufgefordert, im Rahmen
ihrer Aufgaben und Handlungsmoglichkeiten an der Verwirklichung des in § 1 genannten Ziels mitzuwirken,
mithin die Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgebots sicherzustellen.

Die Aufforderung macht deutlich, dass alle fiir die Entgeltgestaltung verantwortlichen Akteure in Deutschland
auch Verantwortung fiir die Einhaltung und Sicherstellung des Entgeltgleichheitsgebots haben. Dies soll mit
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Satz 1 noch einmal zum Ausdruck gebracht werden. So soll auch gefordert werden, dass zum Beispiel Tarifver-
tragsparteien im Rahmen von Tarifverhandlungen auch den Entgeltgleichheitsgedanken beriicksichtigen und ge-
gebenenfalls ihre tariflichen Regelungen auf die Einhaltung des Entgeltgleichheitsgebots ansehen.

Nach Satz 2 benennen die zustindigen Tarifvertragsparteien Vertreterinnen und Vertreter fiir die Belange der
Entgeltgleichheit. An diese konnen sich die Beschiftigten fiir die Ausiibung ihres Auskunftsanspruchs nach § 10
in den Fillen des § 14 Absatz 3 wenden.

Zu Absatz 2

Absatz 2 konkretisiert die Generalklausel des § 12 Absatz 1 AGG im Hinblick auf das Entgeltgleichheitsgebot.
Die Vorschrift begriindet daher in Satz 1 die Verpflichtung des Arbeitgebers, konkrete geeignete Malinahmen
zum Schutz der Beschéftigten vor geschlechtsspezifischer Entgeltbenachteiligung zu treffen. Was ,,erforderlich*
ist, ist nach objektiven Gesichtspunkten zu beurteilen. Welche MaBnahmen geboten sind, kann je nach Grof3e des
Betriebes unterschiedlich zu beurteilen sein. Die Verpflichtung kann immer nur so weit gehen, wie der Arbeitge-
ber rechtlich und tatsdchlich zur Pflichterfiillung in der Lage ist. Dieser Schutz umfasst nach Satz 2 auch vorbeu-
gende MalBnahmen.

Die Sétze 1 und 2 sind an § 2 Abs. 1 des Beschiftigtenschutzgesetzes alter Fassung angelehnt. Zu denken ist
sowohl an organisatorische Mallnahmen als auch an eine Aufklarung iiber die Problematik der Benachteiligung.

Zu § 7 (Entgeltgleichheitsgebot)

§ 7 schreibt das Gebot der Entgeltgleichheit fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit eindeutig und transparent fest.
Er geht auf den fritheren § 612 Absatz 3 Satz 1 des Biirgerlichen Gesetzesbuches (BGB) alter Fassung zuriick und
wurde lediglich in der Rechtssprache aktualisiert.

Er nimmt damit die in der Rechtskommentierung vertretene Kritik am AGG auf, wonach das Entgeltgleichheits-
gebot sich erst aus einer intransparenten Gesamtschau des § 7 Absatz 1, des § 2 Absatz 1 Nummer 2, des § 3 und
des § 8 Absatz 2 AGG ergibt. Bereits aus der Gesetzesbegriindung zu § 8 Absatz 2 ergibt sich, dass der Anspruch
auf gleiches Entgelt fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit mit Inkrafttreten des AGG fiir alle nach § 1 AGG ge-
schiitzten Merkmale Geltung beansprucht (vgl. Bundestagsdrucksache 16/1780, S. 34). Aufgrund seiner beson-
deren Bedeutung fiir die Beschiftigten soll das Gebot im EntgTranspG jedoch ausdriicklich und transparent in
einem eigenen Stammgesetz geregelt werden. Es spiegelt damit auch die Bedeutung wieder, die der Gesetzgeber
dem Entgeltgleichheitsgebot beimisst.

§ 7 schreibt mithin eindeutig vor, dass in einem Beschiftigungsverhiltnis allein wegen des Geschlechts fiir gleiche
oder gleichwertige Arbeit kein geringeres Entgelt vereinbart (vertragliche Ebene) oder ausgezahlt (tatsédchliche
Ebene) werden darf als bei einem Beschiftigten des anderen Geschlechts. Zum Begriff der gleichen und gleich-
wertigen Arbeit siche Begriindung zu § 4.

Die Begriffe ,,gleiche oder gleichwertige Arbeit* sind dabei entscheidend fiir das Entgeltgleichheitsgebot. Nur
wenn eine gleiche oder eine gleichwertige Tatigkeit gegeben ist, kommt liberhaupt die Feststellung einer Benach-
teiligung im Sinne dieses Gesetzes in Betracht. Darin kommt die Sichtweise des Gesetzgebers zum Ausdruck, fiir
eine geschlechtsspezifische Ungleichbehandlung beim Arbeitsentgelt lediglich auf die Tatigkeit selbst bezogene
sachliche Griinde zuzulassen. Fiir die Einzelheiten zum Vorliegen einer unmittelbaren und mittelbaren Benach-
teiligung wird auf die Begriindung zu § 3 verwiesen.

Bei dem Beschiftigungsverhdltnis kommt es nicht darauf an, ob die Leistung ohne vertragliche Grundlage ge-
wihrt wird, durch einen Arbeits- oder Kollektivvertrag oder unmittelbar durch Gesetz geregelt ist. Entscheidend
ist allein, dass das Entgelt aufgrund eines konkreten und individuellen Arbeits-, Dienst- oder Treueverhéltnisses
vereinbart oder gezahlt wird.

Die im Falle einer geschlechtsbezogenen Entgeltbenachteiligung weiterhin moglichen Entschiddigungs- und Scha-
densersatzanspriiche werden wie nach bisheriger Rechtslage auch iiber § 15 AGG reguliert. Auf die diesbeziigli-
che Begriindung wird verwiesen (siehe Bundestagsdrucksache 16/1780, S. 38).
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Zu § 8 (Unwirksamkeit von Vereinbarungen)

Zu Absatz 1

Absatz 1 geht auf die entsprechende Formulierung in § 7 Absatz 2 AGG zuriick. Die Regelung entspricht der
bisherigen Rechtslage und verdeutlicht, dass ein Verstofl gegen das Entgeltgleichheitsgebot die Nichtigkeit der
entsprechenden Klausel in Individual- oder Kollektivvertrdgen zur Folge hat. Die Vorschrift hat lediglich dekla-
ratorischen Charakter und soll die primére Sanktionierung derartiger Rechtsverstdfie deutlich machen.

Zu Absatz 2

Absatz 2 regelt, dass die Beschéftigten die in einem Auskunftsverlangen erlangten Informationen dafiir nutzen
koénnen, Rechte im Sinne dieses Gesetzes geltend zu machen. Angesichts des Zwecks dieses Gesetzes, der Wah-
rung des Grundsatzes der Gleichberechtigung von Frau und Mann im Hinblick auf das Entgelt nach Artikel 3
Absatz 2 Satz 1 GG und der Einhaltung der daraus erwachsenden staatlichen Pflicht nach Artikel 3 Absatz 2
Satz 2 GG, wird die Nutzung der in einem Auskunftsverlangen erlangten Informationen lediglich auf eine solche
im Sinne des Gesetzes beschrankt. Damit kann die Nutzung auch der Geltendmachung beispielsweise von Rech-
ten nach dem AGG oder dem BetrVG dienen.

Mit Satz 2 wird geregelt, dass vom Nutzungsrecht nach Satz 1 die Verdffentlichung personenbezogener Gehalts-
angaben und die Weitergabe derselben an Dritte nicht umfasst sind. Die Vorschrift zielt auf die Vertraulichkeit
von Gehiltern und den Schutz der Personlichkeitsrechte der Beschéftigten. Soweit etwa der Beriebsausschuss im
Rahmen der Beantwortung des Auskunftsverlangens Zugriff auf personenbezogene Daten der Beschéftigten er-
hilt und entsprechende Informationen erlangt, unterliegt dieser den Vorgaben des Satzes 2 und ist nicht zur Ver-
offentlichung der Listen {iber die Bruttolohne und -gehélter oder zu deren Weitergabe, auch nicht an Beschiftigte,
berechtigt. Satz 2 steht damit in engem systematischen Zusammenhang mit den Vorgaben in § 12 Absatz 3 und
in § 14 Absatz 4 Satz 2. § 9 Satz 2 bleibt unberiihrt.

Zu § 9 (MaBiregelungsverbot)

Satz 1 ist der Regelung in § 16 Absatz 1 AGG nachempfunden und legt ein entsprechendes MaBregelungsverbot
fest. Arbeitgeber diirfen danach Beschiftigte, die zum Beispiel von ihrem individuellen Auskunftsanspruch nach
§ 10 Gebrauch machen, nicht benachteiligen.

Das MaBregelungsgebot gilt nach Satz 2 gegeniiber Personen entsprechend, die die Beschéftigten nach Satz 1
unterstiitzen oder aber als Zeuginnen oder Zeugen aussagen.

Satz 3 bestimmt, dass § 16 AGG auch im Ubrigen Geltung beansprucht. Auf die entsprechende Gesetzesbegriin-
dung zu § 16 AGG wird zusitzlich verwiesen (siche Bundestagsdrucksache 16/1780, S. 39).

Zu Abschnitt 2 (Individuelle Verfahren zur Uberpriifung von Entgeltgleichheit)

In Abschnitt 2 werden die Voraussetzungen fiir den individuellen Auskunftsanspruch fiir Beschiftigte zur Uber-
priifung ihres Entgelts auf Anzeichen fiir einen VerstoB gegen das Entgeltgleichheitsgebot geregelt.

Der individuelle Auskunftsanspruch gibt grundsétzlich allen Beschéftigten in Betrieben mit mehr als 200 Be-
schiftigten das Recht, Informationen iiber ihr Entgelt und die Zusammensetzung des Entgelts sowie iiber gleiche
bzw. gleichwertige berufliche Tatigkeiten zu erhalten. Mangels Gesetzgebungskompetenz gelten die Vorgaben
des Abschnittes 2 nicht fiir die Beamtinnen und Beamten der Lander und Kommunen.

Bislang gibt es keine vergleichbare Moglichkeit, an diese Informationen zu gelangen. Diese Informationen helfen,
Hinweise auf potentielle Benachteiligungen in der Entgeltstruktur zu erhalten und sind grundsitzlich notwendig,
um eine potentielle Klage auf gleiches Entgelt abzuwdgen und gegebenenfalls erfolgreich begriinden zu kdnnen.

Es ist gleichwohl nicht davon auszugehen, dass die Arbeitgeber und Betriebsrite von einer unverhdltnismaBig
hohen Anzahl an Anfragen betroffen sein werden. Viele Frauen werden weiterhin davon absehen, ihr Recht wahr-
zunehmen. Es sind dieselben Griinde, die Frauen davon abhalten, eine Klage auf gleiches Entgelt zu erheben. Die
Frauen befiirchten, dass sich die Anfragen nachteilig auf das bestehende Arbeitsverhiltnis auswirken. Sie setzen
sich vermeintlich in Widerspruch zum Arbeitgeber und hinterfragen ein System, das von den Tarifvertrags- bzw.
Betriebsparteien getragen wird. Diese Hemmnisse konnen durch einen Rechtsanspruch nicht beseitigt werden,
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jedoch soll der Weg tiber die betriebliche Interessenvertretung sowie die eindeutige und transparente Formulie-
rung Frauen ermutigen, ihr Recht wahrzunehmen und einzufordern. Dieser Anspruch wird durch das Mafrege-
lungsverbot in § 9 aber auch durch die Regelung in § 8 Absatz 2 abgesichert.

Der Informationsanspruch ist im Ubrigen so gestaltet, dass keine unternehmerischen Erwigungen fiir eine Ge-
heimhaltung der zu tibermittelnden Angaben sprechen. Dem informationellen Selbstbestimmungsrecht der von
dem Auskunftsanspruch mittelbar betroffenen Beschéftigten wird durch die zwingende Anonymisierung der Da-
ten bzw. durch die Einschriankung des Auskunftsanspruches ausreichend Rechnung getragen.

Zu § 10 (Individueller Auskunftsanspruch)

§ 10 regelt die Vorgaben zum individuellen Auskunftsanspruch, die Beschéftigte bei der Antragstellung zu be-
achten haben. Der Paragraph ist in vier Absétze gegliedert.

Zu Absatz 1

Nach Satz 1 konnen die Beschiftigten zur Uberpriifung der Einhaltung des Entgeltgleichheitsgebots grundsitzlich
Auskunft {iber die Kriterien zur Festlegung ihres Entgelts, der Kriterien einer Vergleichstitigkeit sowie das Ent-
gelt der Vergleichstitigkeit verlangen. Durch die Bezugnahme auf das Gebot nach § 3 wird deutlich, dass der
Auskunftsanspruch ausschlieBlich auf Entgeltunterschiede wegen des Geschlechts bei gleicher oder gleichwerti-
ger Arbeit ausgerichtet ist.

Satz 2 erlegt Beschéftigten die Pflicht auf, in ihrem Auskunftsverlangen eine gleiche oder gleichwertige Tatigkeit
(Vergleichstitigkeit) anzugeben. Da Beschiftigte im Einzelfall nicht {iber die erforderlichen Informationen ver-
fiigen werden, die es zur Ermittlung insbesondere einer gleichwertigen Tatigkeit im Sinne des § 4 Absatz 2 bedarf,
verlangt Satz 2 lediglich, dass die oder der Beschiftigte die gleiche oder gleichwertige Tatigkeit moglichst konkret
benennt. Die oder der Anfragende soll in fiir sie oder ihn zumutbarer Weise eine moglichst konkrete Téatigkeit
bestimmen. Die willkiirliche Auswahl einer Vergleichstétigkeit wird durch diese Wortwahl ausdriicklich ausge-
schlossen.

Satz 3 beschriankt das Auskunftsverlangen neben dem durchschnittlichen monatlichen Bruttoentgelt nach Maf-
gabe des § 5 Absatz 1 auf die Auskunft von héchstens bis zu zwei einzelnen Entgeltbestandteilen. Satz 3 dient
dazu, einen Ausgleich zu schaffen zwischen dem Recht auf individuelle Auskunft fiir Beschéftigte und dem damit
einhergehenden Aufwand fiir den Arbeitgeber bzw. den Betriebsrat/den Vertreterinnen und Vertretern der zustin-
digen Tarifvertragsparteien. Das durchschnittliche monatliche Bruttoentgelt bezieht sich auf das zuriickliegende
Kalenderjahr.

Die Formulierung ,.,einzelne Entgeltbestandteile* verdeutlicht, dass die oder der Auskunftsersuchende neben dem
durchschnittlichen monatlichen Bruttoentgelt auch den Median nur einzelner Entgeltbestandteile erfragen kann.
Die oder der Auskunftsersuchende kann dadurch gezielt zusétzlich den Entgeltbestandteil erfragen, bei dem sie
oder er eine Ungleichbehandlung vermutet. Der Arbeitgeber bzw. der Betriebsrat/die Vertreterinnen und Vertre-
tern der zustindigen Tarifvertragsparteien sind in diesen Féllen nur verpflichtet, die Kriterien der Entgeltfindung
und den Median dieses Entgeltbestandteils offenzulegen.

Zu Absatz 2

Satz 1 sieht vor, dass das Auskunftsverlangen in Textform im Sinne des § 126b BGB zu erfolgen hat. Dies be-
deutet, dass die Anfrage sowohl schriftlich als auch elektronisch per E-Mail erfolgen kann. Entscheidend ist le-
diglich, dass aus der Anfrage die Person des oder der Anfragenden erkennbar ist und die Anfrage auf einem
dauerhaften Datentriger im Sinne des § 126b BGB abgegeben wird.

Satz 2 regelt, wie oft der individuelle Auskunftsanspruch gegeniiber dem Arbeitgeber gestellt werden kann. Da-
nach hat die oder der Beschéftigte vor Ablauf von zwei Jahren nach dem ersten Auskunftsverlangen keinen An-
spruch auf Auskunft, es sei denn, er oder sie legt dar, dass sich die Voraussetzungen wesentlich verdndert haben.
Dies wire beispielsweise bei einem Stellenwechsel, bei einem Aufstieg in den auBlertariflich vergiiteten Bereich
oder nach einem Austritt des Arbeitgebers aus der Tarifgemeinschaft und verbunden damit mit einem Wechsel in
der Entgeltsystematik der Fall. Zu der in Satz 2 geregelten Wartefrist wird in § 25 Absatz 1 Satz 2 und 3 eine
Ubergangsvorschrift vorgesehen. Fiir eine Ubergangszeit von drei Jahren nach erstmaliger Geltung des Aus-
kunftsanspruchs gilt eine Wartefrist von drei Jahren fiir das ndchste Auskunftsverlangen, soweit nicht auch hier
dargelegt wird, dass sich die Voraussetzungen wesentlich verédndert haben.
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Die Frist beginnt mit dem Tag des Stellens des Auskunftsverlangens und berechnet sich nach den allgemeinen
Vorschriften des BGB.

Zu Absatz 3

Absatz 3 regelt, dass mit der Antwort des jeweils Auskunftspflichtigen nach Maligabe der §§ 11 bis 16 der Aus-
kunftspflicht nachgekommen wurde. Auskunftspflichtig konnen je nach Fallgestaltung der Arbeitgeber bzw. der
Dienstherr, der Betriebs- oder der Personalrat oder die Vertreterinnen und Vertreter der zustindigen Tarifver-
tragsparteien sein.

Zu Absatz 4

Absatz 4 stellt klar, dass andere gesetzliche, tarifvertragliche oder betriebliche Auskunftsanspriiche von diesem
Gesetz unberiihrt bleiben. Das Gesetz stellt mithin keine vollstdndige und abschlieBende Regelung von Auskunfts-
anspriichen im Hinblick auf das Entgelt der Beschéftigten dar.

Zu § 11 (Angabe zu Vergleichstiitigkeit und Vergleichsentgelt)
§ 11 regelt, welche Informationen die Beschiftigten iiber ihr Entgelt und das einer Vergleichstitigkeit erhalten.

Der Paragraph ist in vier Absétze gegliedert.

Zu Absatz 1

Absatz 1 regelt klarstellend, dass sich die Auskunftsverpflichtung des Arbeitgebers nach § 10 auf zwei Auskiinfte
erstreckt: zum einen auf die Angabe zu den Kriterien und Verfahren der Entgeltfindung nach Absatz 2 und zum
anderen auf die Angabe zum Vergleichsentgelt nach Absatz 3.

Zu Absatz 2

Die Auskunftsverpflichtung erstreckt sich nach Satz 1 auf die Kriterien und Verfahren der Entgeltfindung des
oder der anfragenden Beschéftigten. Hierunter sind die Entgeltregelungen zu verstehen, die Grundlage fiir die
Festlegung des Entgelts der oder des anfragenden Beschiftigten sind, z. B. Tarifvertrdge oder betriebliche Ent-
geltregelungen. Erlaubt ist der oder dem Anfragenden aber auch, nach den Kriterien und Verfahren einer gleichen
oder gleichwertigen Tatigkeit (Vergleichstitigkeit) zu fragen.

Der Begriff des Entgelts ist dabei umfassend im Sinne des § 5 Absatz 1 zu verstehen. Die Anfrage kann sich daher
auf das Entgelt als Ganzes sowie auch auf einzelne Entgeltbestandteile beziehen, soweit dabei § 10 Absatz 1
Satz 3 Beachtung findet.

Satz 2 erleichtert die Auskunftspflicht im Hinblick auf die Angaben nach Satz 1 insofern, als dass im Falle ge-
setzlicher oder tarifvertraglicher Entgeltregelungen sowie im Falle einer bindenden Festsetzung nach dem Heim-
arbeitsgesetz die Nennung der jeweiligen Regelung der Auskunftspflicht geniigt.

Dies gilt jedoch nur fiir die Entgeltbestandteile, die tatsdchlich und unmittelbar auf Basis gesetzlicher oder tarif-
vertraglicher Regelungen oder auf Grundlage des Heimarbeitsgesetzes festgelegter Entgeltregelungen geleistet
werden. Fiir alle anderen Entgeltbestandteile bedarf es einer konkreten Erléduterung der Kriterien und Verfahren
fiir die Festlegung des Entgelts.

Beispiel 1: Unterliegt ein Betrieb dem Entgeltrahmenabkommen (ERA) und wendet dieses unmittelbar an, kann
der Betriebsrat in seinem Auskunftsschreiben auf dieses verweisen und mitteilen, dass die Entgeltbestandteile
durch ERA geregelt werden. Wird jedoch ein Entgeltbestandteil aulerhalb des ERA geleistet, miissen hierzu die
Kriterien und Verfahren fiir die Festlegung erldutert werden.

Beispiel 2: Der Personalrat einer Dienststelle im Sinne des § 16 kann auf den Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen
Dienst verweisen oder aber auf das Bundesbesoldungsgesetz. In beiden Fillen erfiillt er damit den Auskunftsan-
spruch im Hinblick auf § 10 Absatz 1.

Satz 2 sieht weiterhin vor, dass im Antwortschreiben anzugeben ist, wo die oder der Anfragende die entspre-
chende gesetzliche oder tarifvertragliche Entgeltregelung nachlesen kann. Hierdurch soll der Transparenzgedanke
des Gesetzes weiter gestirkt werden. Zudem erhélt die oder der Nachfragende die Moglichkeit, die entsprechen-
den Regelungen selber zu tiberpriifen.
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Die Erleichterung in Absatz 1 tragt dem Umstand Rechnung, dass die Benachteiligungspotentiale bei individuel-
len oder frei verhandelten Entgeltregelungen hoher sind als in gesetzlichen oder tarifvertraglichen Entgeltrege-
lungen. Sie dient dariiber hinaus der Starkung der Tarifbindung.

Zu Absatz 3

Die Auskunftsverpflichtung erstreckt sich nach Satz 1 auch auf die Angabe des Entgelts fiir eine gleiche oder
gleichwertige Tétigkeit (Vergleichstétigkeit) beziehen.

Satz 2 legt insoweit zum einen fest, dass das Vergleichsentgelt als statistischer Median anzugeben ist. Dabei wer-
den zwei verschiedene Mediane unterschieden: der statistische Median des durchschnittlichen monatlichen Brut-
toentgelts der Beschéftigten im Laufe eines Kalenderjahres und der statistische Median der einzelnen Entgeltbe-
standteile, auf die sich nach § 10 Absatz 1 Satz 3 die Auskunft der Beschéftigten ebenfalls erstrecken kann.

Das durchschnittliche monatliche Bruttoentgelt bedeutet, dass der Begriff des Entgelts umfassend im Sinne des
§ 5 Absatzes 1 zu verstehen ist, wobei das durchschnittliche monatliche Entgelt das arithmetische Mittel des ka-
lenderjahrlichen Entgelts darstellt. Bei Sachleistungen, wie zum Beispiel einem Dienstwagen oder einem Be-
triebskitaplatz, sind entsprechend die finanziellen Werte dieser Leistungen anzusetzen. Sind Beschéftigte weniger
als ein Kalenderjahr beschéftigt, ist das Vergleichsentgelt unter Zugrundelegung des tatsdchlichen Beschifti-
gungszeitraumes zu ermitteln.

Beispiel: Ist ein Beschiftigter, der die angefragte Vergleichstétigkeit ausiibt, befristet fiir acht Monate eingestellt,
errechnet sich das arithmetische Mittel des durchschnittlichen monatlichen Bruttoentgelts aus acht Beschifti-
gungsmonaten.

Die Anfrage kann sich zusétzlich auch auf den statistischen Median von bis zu zwei einzelnen Entgeltbestandtei-
len beziehen. Dies kann zum Beispiel die Nachfrage nach einer Leistungszulage oder einer Erschwerniszulage
sein.

Beispiel: Stellt der oder die Auskunftsersuchende die Anfrage nach dem Median fiir den Entgeltbestandteil ,,Leis-
tungspramie® muss der Median fiir diesen Entgeltbestandteil gebildet werden.

Nach Satz 2 ist das Vergleichsentgelt zum anderen in Vollzeitiquivalenten anzugeben, um so den Arbeitsumfang
der Beschiftigungsverhéltnisse der Beschiftigten zu beriicksichtigen. So werden Teilzeitbeschéftigungsverhalt-
nisse nach ihrem Anteil in die Berechnung Eingang finden und mit Vollzeitbeschiftigungsverhéltnissen vergli-
chen werden konnen.

Nummer 1 und 2 unterscheiden fiir den Umfang der Auskunft zum Vergleichsentgelt sodann zwischen tarifge-
bundenen und tarifanwendenden Arbeitgebern nach § 14 und nicht tarifgebundenen und nicht tarifanwendenden
Arbeitgebern nach § 15.

Zu Nummer 1

Nummer 1 regelt Erleichterungen fiir tarifgebundene und tarifanwendende Arbeitgeber nach § 14 und fiir Falle
gesetzlicher Entgeltregelungen. Insoweit legt Nummer 1 fiir den Auskunftspflichtigen fest, dass das Vergleichs-
entgelt als statistischer Median des Entgelts der Beschiftigten des jeweils anderen Geschlechts anzugeben ist, die
in die gleiche Entgeltgruppe bzw. in die gleiche Besoldungsgruppe wie die oder der auskunftsverlangende Be-
schéftigte eingruppiert sind. Wer die Auskunft erteilen muss, wird in § 14 geregelt.

Zu Nummer 2

Nummer 2 regelt den Umfang der Auskunft fiir das Verfahren bei nicht tarifgebundenen und nicht tarifanwen-
denden Arbeitgebern nach § 15.

Nummer 2 legt fest, dass das Vergleichsentgelt vom Auskunftspflichtigen als statistischer Median aus den Ent-
gelten aller Beschiftigten des jeweils anderen Geschlechts zu bilden ist, die die angefragte Vergleichstitigkeit
oder die nach § 15 Absatz 4 vom Arbeitgeber ermittelte Vergleichstitigkeit ausiiben. Wer die Auskunft erteilen
muss, wird in § 15 geregelt.

Beispiel: Uben 20 Personen die Vergleichstitigkeit aus, von denen 15 Minner sind, ist der Median aus den 15
Entgelten der médnnlichen Beschiftigten zu bilden.
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Zu Absatz 4

Absatz 4 bestimmt, dass auf kollektiv-rechtliche Entgeltregelungen der Kirchen oder der 6ffentlich-rechtlichen
Religionsgesellschaften auf Absatz 2 Satz 2 und Absatz 3 Nummer 1 entsprechende Anwendung findet. Damit
profitieren auch die Kirchen als Arbeitgeber sowie die 6ffentlich-rechtlichen Religionsgesellschaften von der
Vereinfachung im Auskunftsverfahren sowohl im Hinblick auf die zu nennenden Kriterien und Verfahren der
Entgeltfindung nach Absatz 2 Satz 2 als auch im Hinblick auf die Angabe des Vergleichsentgelts nach Absatz 3
Nummer 1. Die Privilegierung greift nur, soweit es sich um arbeitsrechtliche Entgeltregelungen handelt, die die
Kirchen oder die 6ffentlich-rechtlichen Religionsgesellschaften auf dem sog. ,,Dritten Weg" vereinbart oder {iber-
nommen haben. Die Erleichterung trigt dem Umstand Rechnung, dass auch die Entgeltregelungen der Kirchen
und der offentlich-rechtlichen Religionsgesellschaften nicht individuell vom Arbeitgeber festgelegt und auch
nicht frei verhandelt werden und somit die Benachteiligungspotentiale bei diesen Entgeltregelungen insoweit ge-
ringer sind als bei einseitig von Arbeitgeber festgelegten oder frei zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber ver-
handelten Entgeltregelungen. Zu den Kirchen als Arbeitgeber gehoren auch deren karitative und erzieherische
Einrichtungen. Soweit Kirchen als Arbeitgeber Tarifvertrige mit Gewerkschaften geschlossen haben und damit
dem sog. ,,Zweiten Weg* folgen, sind sie Tarifvertragspartei und profitieren damit als tarifgebundener Arbeitge-
ber im Sinne des § 5 Absatz 4 von den Bestimmungen des § 11 Absatz 2 Satz 2 und Absatz 3 bereits unmittelbar.

Zu § 12 (Reichweite)

§ 12 regelt die personelle und rdumliche Reichweite des Auskunftsanspruchs nach § 10 und trifft zudem daten-
schutzrechtliche Bestimmungen.

Zu Absatz 1

Absatz 1 regelt den personellen Anwendungsbereich des Auskunftsanspruchs, der danach nur fiir Beschéftigte
nach § 5 Absatz 2 in Betrieben mit in der Regel mehr als 200 Beschéftigten bei demselben Arbeitgeber besteht.

Da sich die Beschiftigten fiir ihren Auskunftsanspruch je nach Fallgestaltung nicht nur an den Arbeitgeber, son-
dern auch an den Betriebsrat wenden kdnnen, kniipft die Beschéftigtengrenze von 200 Beschéftigten in konsis-
tenter Weise an die maB3gebliche Beschéftigtenzahl fiir das Einblicksrecht des Betriebsausschusses in die Listen
iiber die Bruttolohne und -gehélter nach § 80 Absatz 2 Satz 2 Halbsatz 2 des Betriebsverfassungsgesetzes (Be-
trVQG) an. Danach nimmt der Betriebsausschuss nach § 27 BetrVG das Einblicksrecht wahr, der jedenfalls in
Betrieben mit in der Regel mehr als 200 Beschiftigten zwingend zu bilden ist. Damit verwendet das Gesetz eine
im Betriebsverfassungsrecht anerkannte Betriebsgrofe als Anwendungsbereich filir den Auskunftsanspruch.

Fiir die Berechnung der Beschéftigtenzahl ergeben sich aufgrund des Verweises auf § 5 Absatz 2 keine Abwei-
chungen gegeniiber dem Arbeitnehmerbegriffin § 5 BetrVG.

Zu Absatz 2
Absatz 2 bestimmt die Reichweite der Auskunftspflicht beziiglich Vergleichstitigkeit und Vergleichsentgelt.

Zu Nummer 1

Nummer 1 bestimmt, dass nur Entgeltregelungen in den Anwendungsbereich des Auskunftsanspruchs zur Uber-
priifung von Tatigkeiten auf Gleichheit oder Gleichwertigkeit einzubeziehen sind, die in demselben Betrieb und
bei demselben Arbeitgeber Anwendung finden. Der Arbeitgeber ist fiir das Instrument Auskunftsanspruch immer
als ,,einheitliche Quelle* im Sinne der Rechtsprechung des Europdischen Gerichtshofs zu interpretieren (vgl.
EuGH, Urteil vom 17.9.2002, Rs. C-320/00, Slg. 2002 1-7345 Rn. 18, Lawrence u. a.). Er ist als iibergeordnete
organisatorische Instanz in der Lage, hieraus entstandene geschlechtsspezifische Entgeltunterschiede zu vermei-
den bzw. zu beseitigen.

Dies gilt auch fiir den Fall, dass er nach einem Tarifvertrag zahlt, den er nicht selbst mitverhandelt hat. Dies gilt
aber auch fiir den zuléssigen Fall, dass er verschiedene Entgeltsysteme, zum Beispiel mehrere Tarifvertrige, die
zwischen denselben Tarifvertragsparteien ausgehandelt wurden, anwendet.

Vergleiche zwischen unterschiedlichen Branchen werden damit nicht vom Auskunftsanspruch nach dem Entgelt-
transparenzgesetz erfasst. Es fehlt hier an der gemeinsamen verantwortlichen Instanz, die die Ungleichbehandlung
beseitigen konnte.



Drucksache 18/11133 - 62— Deutscher Bundestag — 18. Wahlperiode

Zu Nummer 2

Nummer 2 schrinkt die rdumliche Reichweite in Bezug auf denselben Arbeitgeber wieder ein. Regional unter-
schiedliche Entgeltzahlungen sollen weiterhin zuléssig bleiben, auch wenn derselbe Arbeitgeber iiberregional té-
tig ist. Damit ist ein Vergleich von mehreren Betrieben eines Arbeitgebers innerhalb einer Region oder eines
Gebietes zuldssig. Unerheblich ist dabei, ob die auf den Betrieb bezogenen Entgeltregelungen einzelvertraglich
vereinbart wurden oder auf einer Betriebsvereinbarung beruhen.

Zu Nummer 3

Nummer 3 kniipft an den Beschéftigtenbegriff in § 5 Absatz 2 an, der den personlichen Anwendungsbereich des
Abschnittes 1 des Gesetzes festlegt. Nummer 3 regelt, dass sich der Auskunftsanspruch nach § 10 Absatz 1 aus
Praktikabilitdtsgriinden nicht auf einen Vergleich der genannten Beschéftigten untereinander erstreckt.

Beispiel: Eine Auszubildende kann ihre Tétigkeit nicht mit Tétigkeiten von Arbeitnehmern vergleichen, sondern
nur im Vergleich zur Tétigkeit anderer Auszubildenden {iberpriifen lassen.

Zu Absatz 3

Absatz 3 enthidlt Vorgaben zum Beschiftigtendatenschutz. Nach Satz 1 haben sowohl der Arbeitgeber als auch
der Betriebsrat und die Vertreterinnen und Vertreter der Tarifvertragsparteien den Schutz personenbezogener Da-
ten der auskunftsbegehrenden Beschéftigten sowie der vom Auskunftsverlangen betroffenen Beschiftigten zu
wahren.

Wird eine Vergleichstitigkeit im Sinne des § 10 Absatz 1 Satz 2 von weniger als sechs Beschéftigen des jeweils
anderen Geschlechts ausgeiibt, regelt Satz 2, dass ein Vergleichsentgelt nicht anzugeben ist. Dies gilt sowohl im
Falle des § 14 als auch im Fall des § 15. Durch die Gruppe von mindestens sechs Beschéftigen wird der Vergleich
zudem ausreichend aussagekriftig und rein zufillige Erscheinungen bleiben unberiicksichtigt.

Satz 3 sieht schlieBlich vor, dass der Auskunftspflichtige organisatorische Vorkehrungen dergestalt zu treffen hat,
dass von dem Auskunftsverlangen und der Antwort nur der Kreis an Beschiftigten erfahrt, der fiir die Beantwor-
tung des Auskunftsverlangens zwingend erforderlich ist.

Zu § 13 (Aufgaben und Rechte des Betriebsrates)

§ 13 regelt die Aufgaben und Rechte des Betriebsrats und speziell des Betriebsausschusses im Rahmen des Aus-
kunftsanspruchs der Beschéftigten nach § 10. Der Paragraph ist in sechs Absétze gegliedert.

Zu Absatz 1

Satz 1 bestimmt, dass der Betriebsrat im Rahmen seiner Aufgaben nach § 80 Absatz 1 Nummer 2a BetrVG im
Hinblick auf die Entgeltgleichheit von Frauen und Ménnern dafiir eintritt, deren Durchsetzung zu férdern. Damit
wird unterstrichen, dass das Thema Entgeltgleichheit eine allgemeine Aufgabe des Betriebsrates darstellt, da es
sich dabei um einen Anwendungsfall der Durchsetzung der tatsachlichen Gleichstellung von Frauen und Méannern
handelt.

Satz 2 verweist auf die Aufgaben, die dem Betriebsrat nach diesem Gesetz obliegen, um das in Satz 1 beschrie-
bene Ziel zu fordern. Zum einen wenden sich die Beschiftigten in den Féllen des § 14 Absatz 1 und des § 15
Absatz 2 mit ihrem Auskunftsverlangen grundsétzlich an den Betriebsrat, der diese nach den gesetzlichen Vorga-
ben regelmaBig zu beantworten hat. Auf die entsprechenden Begriindungen wird verwiesen.

Satz 3 regelt, dass betriebsverfassungsrechtliche, tarifvertragliche oder betrieblich geregelte Verfahren unberiihrt
bleiben. Die Vorschrift dient der Klarstellung, dass der Betriebsrat die in den genannten Rechtsquellen geregelten
zusitzlichen Instrumente nutzen kann, um die Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Ménnern im Betrieb zu
fordern.

Zu Absatz 2

Satz 1 regelt, auf welcher Datengrundlage der Betriebsausschuss die Antwort auf das Auskunftsersuchen der Be-
schiftigten zu erstellen hat und wie er an die erforderlichen Informationen gelangt. Dazu bestimmt Satz 1, dass
der Betriebsausschuss nach § 27 des Betriebsverfassungsgesetzes oder ein nach § 28 Absatz 1 Satz 3 des Betriebs-
verfassungsgesetzes beauftragter Ausschuss fiir die Erfiillung seiner Aufgaben nach Absatz 1 das Recht hat, die
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in §80 Absatz2 Satz2 des Betriebsverfassungsgesetzes genannten Listen iiber die Bruttolohne und
-gehilter einzusehen und auszuwerten.

Satz 2 sieht vor, dass mehrere Auskunftsverlangen gebiindelt und gemeinsam behandelt werden konnen. Die Biin-
delung kann aus organisatorischen oder ablauftechnischen Griinden notwendig werden.

Zu Absatz 3

Satz 1 gibt vor, welche Aufgaben dem Arbeitgeber obliegen, damit der Betriebsrat das Auskunftsverlangen be-
antworten kann. Diesbeziiglich stellt Satz 1 klar, dass der Arbeitgeber dem Betriebsausschuss Einblick in die
vollstdndigen und aktuellen Listen {iber die Bruttolohne und -gehilter zu gewéhren und diese aufzuschliisseln hat.
Satz 2 konkretisiert die Aufschliisselung dahingehen, dass der Arbeitgeber die Listen nach Geschlecht aufgliedern
muss. Er sieht dariiber hinaus vor, dass die Listen alle Entgeltbestandteile enthalten miissen, sodass es fiir das
Einblicksrecht ohne Bedeutung ist, ob Arbeitsentgelte kollektivrechtlich, durch arbeitsvertragliche Einheitsrege-
lungen, kraft individueller Aushandlung im Einzelfall oder aufgrund eines betrieblichen Gehaltsschemas zu zah-
len sind. Um dies zu verdeutlichen, nennt Satz 2 exemplarisch {ibertarifliche und solche Zulagen, die individuell
ausgehandelt und gezahlt werden.

Die Satze 1 und 2 normieren damit die hochstrichterliche Rechtsprechung zu § 80 Absatz 2 Satz 2 BetrVG, mit
der die Pflichten des Arbeitgebers im Hinblick auf die Ausgestaltung und die Qualitit der Entgeltlisten konkreti-
siert wurden (siche BAG, Beschluss vom 10.2.1987, 1 ABR 43/84 zum Anspruch des Betriebsrates auf Einblick
in die vollstdndige Liste aller Bruttolohne und -gehilter einschlieBlich aller Lohnbestandteile; BAG, 14.1.2014, 1
ABR 54/12: keine entgegenstehenden datenschutzrechtlichen Belange).

In der Rechtsprechung des BAG ist zudem bereits entschieden, dass bei unzureichenden Entgeltlisten die Pflicht
des Arbeitgebers zu weitergehenden Auskiinften aus § 80 Absatz 2 Satz 1 BetrVG folgt (siche BAG, Beschluss
vom 30.9.2008, 1 ABR 54/07).

Eine Uberlassung der Entgeltlisten in physischer Form an den Betriebsausschuss ist nicht verlangt. Der Betriebs-
ausschuss muss jedoch Einblick erhalten und sich Notizen machen konnen (siehe BAG, Beschluss vom 15.6.1976,
1 ABR 116/74; Beschluss vom 3.12.1981, 6 ABR 8/80). Andernfalls kann dieser seine gesetzliche Aufgabe nicht
erfillen. Daher verlangt Satz 3, dass die Entgeltlisten vom Arbeitgeber so aufbereitet werden, dass der Betriebs-
ausschuss im Rahmen seines Einblicksrechts die Auskunft ordnungsgemél erteilen kann. Der Betriebsausschuss
muss insbesondere das erfragte Vergleichsentgelt nach § 11 Absatz 2 auf Basis der aufbereiteten Entgeltlisten
tatsdchlich ermitteln konnen. Dazu bendtigt er insbesondere eine auf Vollzeitdquivalente hochgerechnete und
nach Gehaltshdhe sortierte Auflistung, mit der er den Median des durchschnittlichen monatlichen Bruttogehalts,
gegebenenfalls unter Zuhilfenahme elektronischer Hilfsmittel, berechnen kann.

Zu Absatz 4

Nach Absatz 4 wenden sich leitende Angestellte im Sinne von § 5 Absatz 3 und 4 BetrVG fiir ihr Auskunftsver-
langen nach § 10 Absatz 1 an den Arbeitgeber. Die Regelung tragt der Tatsache Rechnung, dass das BetrVG auf
diese Personengruppen keine Anwendung findet und sich das Einblicksrecht des Betriebsausschusses in die Listen
iiber die Bruttolohne und -gehélter dementsprechend auch nicht auf sie erstreckt.

Zu Absatz 5

Satz 1 liberantwortet dem Arbeitgeber die schriftliche oder textformliche Erklarung gegeniiber dem Betriebsrat,
ob die Voraussetzungen einer Tarifanwendung des Arbeitgebers nach § 5 Absatz 5 vorliegen. Nach Satz 2 besti-
tigt der Betriebsrat gegeniiber den Beschéftigten schriftlich oder in Textform die Abgabe dieser Erklérung.

Satz 3 erklart klarstellend, dass die Sétze 1 und 2 auch dann Geltung beanspruchen, soweit die zustdndigen Ver-
treterinnen und Vertreter der Tarifvertragsparteien in den Féllen des § 14 Absatz 3 Satz 3 die Auskunftsverpflich-
tung iibernehmen.

Zu Absatz 6

Absatz 6 stellt sicher, dass gegebenenfalls bestehende sonstige gesetzliche oder kollektiv-rechtlich geregelte Be-
teiligungsrechte des Betriebs- oder Personalrates nicht durch dieses Gesetz beschnitten werden. Ergibt sich zum
Beispiel aufgrund der Anfrage eine Hohergruppierung, ist der Betriebsrat entsprechend § 99 BetrVG zu beteili-
gen.
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Zu § 14 (Verfahren bei tarifgebundenen und tarifanwendenden Arbeitgebern)
§ 14 regelt die Vorgaben zum Auskunftsanspruch fiir tarifgebundene und tarifanwendende Arbeitgeber.

Der Paragraph ist in vier Absitze gegliedert.

Zu Absatz 1

Satz 1 regelt den Fall, dass Beschiftigte nach § 5 Absatz 2 ein Auskunftsverlangen bei einem tarifgebundenen
Arbeitgeber nach § 5 Absatz 4 oder tarifanwendenden Arbeitgeber nach § 5 Absatz 5 stellen. In diesem Fall wen-
den sich die Beschéftigten an den Betriebsrat. Satz 2 verweist fiir das ndhere Verfahren auf § 13 und mithin auf
die Regelungen zum Einblicksrecht des Betriebsausschusses in die Listen iiber die Bruttolohne und -gehilter der
im Betrieb Beschiftigten.

Satz 3 legt fest, dass der Betriebsrat den Arbeitgeber in den Féllen des Satzes 1 {iber eingehende Auskunftsver-
langen in anonymisierter Form und umfassend zu informieren hat. Der Betriebsrat teilt dem Arbeitgeber somit
nicht nur mit, ob {iberhaupt Auskunftsverlangen eingegangen sind, sondern auch, um welche Beschéftigtengruppe
es sich bei der oder dem Anfragenden und der Vergleichstitigkeit nach § 11 Absatz 1 Satz 2 handelt und welche
Entgeltbestandteile im Sinne des § 10 Absatz 1 Satz 3 erfragt wurden.

Satz 4 regelt, dass der Betriebsrat — abweichend von Satz 1 — verlangen kann, dass der Arbeitgeber die Auskunfts-
verpflichtung iibernimmt. Damit kann der Betriebsrat die Beantwortung dem Arbeitgeber {iberlassen, wenn dem
Betriebsrat dies aufgrund der Umsténde des Einzelfalls geboten erscheint.

Zu Absatz 2

Satz 1 bestimmt, dass abweichend von Absatz 1 Satz 1 der Arbeitgeber die Erflillung der Auskunftsverpflichtung
nach § 11 Absatz 1 generell oder in bestimmten Fillen {ibernehmen kann, wenn er die Griinde dafiir dem Be-
triebsrat zuvor erldutert hat. Damit stellt Satz 1 dem Ubernahmerecht des Arbeitgebers eine Erlduterungspflicht
gegeniiber. Dem Betriebsrat miissen die jeweiligen Griinde, die der Entscheidung des Arbeitgebers, insbesondere
der Ubernahme im Einzelfall, zugrunde liegen, in transparenter Weise kommuniziert werden. Die Ubernahme fiir
,bestimmte Fille* gestattet dem Arbeitgeber etwa die Ubernahme fiir bestimmte Beschiftigtengruppen, wie z. B.
,auBertariflich Beschiftigte®.

Satz 2 regelt, dass die Ubertragung der Wahrnehmung des Auskunftsanspruchs durch den Arbeitgeber zeitlich zu
begrenzen ist und gibt dafiir lingstens den Zeitraum einer Amtsperiode des Betriebsrates vor. Eine zeitlich kiirzere
Zeitspanne fiir die Ubernahme ist somit zuldssig. Im Falle der Ubernahme der Auskunftsverpflichtung durch den
Arbeitgeber, sieht Satz 3 vor, dass er den Betriebsrat umfassend und rechtzeitig {iber eingehende Auskunftsver-
langen zu informieren hat. Des Weiteren hat er den Betriebsrat iiber seine Antwort zu informieren. Dadurch er-
langt der Betriebsrat Kenntnis iiber die Antwort des Arbeitgebers sowie dariiber, ob bzw. wann und mit welchem
Inhalt der Arbeitgeber das Auskunftsverlangen beantwortet hat. Der Betriebsrat hat die Moglichkeit, zu der Ant-
wort des Arbeitgebers im Rahmen seiner betriebsverfassungsrechtlichen Zusténdigkeiten Stellung zu nehmen.

Nach Satz 4 sind die Beschiftigten {iber die Entscheidung, wer fiir die Auskunftserteilung zusténdig ist, in allge-
mein zugéinglicher Weise zu informieren, denn sie miissen wissen, an wen sie sich mit ihrem Auskunftsbegehren
wenden sollen und wer dieses beantworten wird.

Zu Absatz 3

Satz 1 regelt den Fall, dass im Betrieb kein Betriebsrat besteht, der Arbeitgeber jedoch tarifgebunden nach § 5
Absatz 4 oder tarifanwendend nach § 5 Absatz 5 ist. In diesem Fillen wenden sich die Beschiftigten mit ihrem
Auskunftsverlangen nach § 10 an den Arbeitgeber.

Nach Satz 2 informiert der Arbeitgeber in den Féllen des Satzes 1 die Vertreterinnen und Vertreter der zustindi-
gen Tarifvertragsparteien nach § 6 Absatz 1 Satz 2 iiber seine Antwort zu eingegangenen Auskunftsverlangen.
Satz 2 gibt dem Arbeitgeber damit eine der Auskunft nachgelagerte Informationspflicht auf.

Satz 3 regelt, dass der Arbeitgeber und die zustéindigen Vertreterinnen und Vertreter der Tarifvertragsparteien
vereinbaren konnen, dass letztere den Auskunftsanspruch beantworten. Die Bezugnahme auf die Tarifvertrags-
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parteien verdeutlicht, dass sowohl die Gewerkschaften als auch die Arbeitgeberverbiande in der Pflicht sind. Zu-
stindig sind die Vertreterinnen und Vertreter, die die Sozialpartner nach § 6 Absatz 1 Satz 2 als zustéindig benannt
haben.

Im Falle des Vorliegens einer Vereinbarung nach Satz 3 regelt Satz 4, dass der Arbeitgeber die zustindigen Ver-
treterinnen und Vertreter der Tarifvertragsparteien umfassend und rechtzeitig iiber eingehende Auskunftsverlan-
gen zu informieren hat.

Satz 5 verlangt, dass die Beschiftigten dariiber zu informieren sind, wer die Antwort erteilt. Auf die Begriindung
zu Absatz 2 Satz 4 wird sinngemal verwiesen.

Zu Absatz 4

Nach Satz 1 hat der Arbeitgeber den zustéindigen Vertreterinnen und Vertretern der Tarifvertragsparteien auf Ver-
langen die zur Erflillung ihrer Aufgaben erforderlichen Informationen bereitzustellen, soweit diese nach Absatz 3
fiir die Beantwortung des Auskunftsverlangens zustdndig sind. Auf die Begriindung zu § 13 Absatz 3 wird sinn-
gemal verweisen.

Satz 2 unterstreicht die Bedeutung der Verschwiegenheitspflicht im Rahmen der Wahrnehmung des Auskunfts-
anspruchs durch die Vertreterinnen und Vertreter der Tarifvertragsparteien. Die Vorschrift soll dem Beschéftig-
tendatenschutz Rechnung tragen.

Zu § 15 (Verfahren bei nicht tarifgebundenen und nicht tarifanwendenden Arbeitgebern)

§ 15 regelt die Vorgaben zum Auskunftsanspruch, die nicht tarifgebundene und nicht tarifanwendende Arbeitge-
ber bei der Beantwortung von Auskunftsverlangen nach § 10 zu beachten haben sowie die Folgen einer Pflicht-
verletzung fiir den Arbeitgeber.

Zu Absatz 1

Satz 1 regelt den Fall, dass eine Beschéftigte oder ein Beschiftigter nach § 5 Absatz 2 ein Auskunftsverlangen in
einem nicht tarifgebundenen und nicht tarifanwendenden Betrieb stellt, in dem auch kein Betriebsrat besteht. In
diesem Fall wenden sich Beschéftigte mit ihrem Auskunftsverlangen nach § 10 Absatz 1 an den Arbeitgeber. Der
Begriff der Tarifbindung ergibt sich aus § 5 Absatz 4; der der Tarifanwendung aus § 5 Absatz 5.

Zu Absatz 2

Absatz 2 regelt den Fall, dass ein Betriebsrat besteht. Ist dies der Fall, gilt nach Satz 1 § 14 Absatz 1 und 2 ent-
sprechend. Auf die Begriindung zu § 14 Absatz 1 und 2 wird verwiesen. Damit wenden sich die Beschéftigten der
in Absatz 1 genannten Arbeitgeber nach Satz 1 mit ihrem Auskunftsverlangen nach § 10 an den Betriebsrat.

Zu Absatz 3

Absatz 3 stellt die grundsitzliche Pflicht des Arbeitgebers und des Betriebsrates heraus, die nach § 10 gestellten
Anfragen der Beschéftigten zu beantworten.

Zudem regelt Absatz 3 die Frist und Form fiir die Antwort des Arbeitgebers oder des Betriebsrates. Nach Satz 1
hat der Arbeitgeber oder der Betriebsrat die Anfrage des oder der Beschéftigten innerhalb von drei Monaten nach
Zugang der Anfrage zu beantworten.

Die verbindliche Festlegung auf drei Monate ist geeignet, Klarheit {iber die Pflichten des Arbeitgebers auch in
zeitlicher Hinsicht zu schaffen. Sie gibt auch mittleren Betrieben und der Bundesverwaltung ausreichend Zeit,
den Auskunftsanspruch sorgféltig vorzubereiten und zu erteilen. Die Fristberechnung richtet sich nach den allge-
meinen Vorschriften des BGB. Da fiir die Anfrage der oder des Beschéftigten die Textform vorgesehen ist, wird
diese kohirent auch fiir die Antwort des Arbeitgebers oder des Betriebsrates geregelt.

Droht Fristversdumnis trotz ernsthaften Bemiihens von Arbeitgeber und Betriebsrat, regelt Satz 2, dass die oder
der Anfragende dariiber zu informieren und die Antwort ohne weiteres Verzogern zu erteilen ist.

Zu Absatz 4

Satz 1 legt fest, dass der Arbeitgeber oder der Betriebsrat in seinem Antwortschreiben aufzufiithren hat, inwiefern
die Vergleichstitigkeit nach § 10 Absatz 1 Satz 2 iiberwiegend von Beschiftigten des jeweils anderen Ge-
schlechts ausgeiibt wird. Die Regelung tragt der Tatsache Rechnung, dass der Arbeitgeber oder der Betriebsrat
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im Wege des Einblicksrechts des Betriebsausschusses nach § 13 Absatz 2 und 3 {iber die dafiir erforderlichen
Informationen verfiigt.

Zugleich ist diese Information im Hinblick auf die Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgebots bei einer mittelba-
ren Entgeltdiskriminierung notwendig. Fiir den Nachweis einer mittelbaren Diskriminierung ist erforderlich, dass
erheblich mehr Angehorige eines Geschlechts tatsdchlich nachteilig betroffen sind (z. B. EuGH, Urteil vom
31.03.1981, Rs. 86/90, Slg. 1981 S. 912 Rn. 13, Jenkins). Die fiir eine iiberwiegende Betroffenheit eines Ge-
schlechts herangezogenen statistischen Daten miissen zudem aussagekriftig sein. Diese Voraussetzungen sollen
durch die entsprechende Information des Arbeitgebers erreicht werden.

Satz 2 bestimmt, dass der Arbeitgeber oder der Betriebsrat nachvollziehbar zu begriinden hat, wenn er die jeweils
angefragte Tétigkeit nach den im Betrieb angewendeten Malstdben nicht fiir gleich oder gleichwertig erachtet.

Nach Satz 3 sind dieser Begriindung die in § 4 genannten Kriterien zugrunde zu legen. Das Begriindungserfor-
dernis macht eine abweichende Bewertung durch den Arbeitgeber oder durch den Betriebsrat nachvollziehbar und
starkt den Transparenzgedanken des Gesetzes.

Satz 4 bestimmt, dass der Arbeitgeber oder der Betriebsrat, wenn ein Fall des Satzes 2 vorliegt, die Auskunft auf
eine gleiche oder gleichwertige Tétigkeit, die iiberwiegend von Beschiftigten des jeweils anderen Geschlechts
ausgelibt wird, zu beziehen hat. Damit wird klargestellt, dass auf das Auskunftsverlangen des oder der Beschif-
tigten in jedem Fall eine Antwort in Form der Angabe einer gleichen oder gleichwertigen Tétigkeit durch den
Arbeitgeber folgen muss.

Satz 5 verlangt, dass der Arbeitgeber dem Betriebsrat, soweit letzterer nach Absatz 2 fiir die Beantwortung des
Auskunftsverlangens zustindig ist, auf Verlangen des Betriebsrates die zur Erfiillung seiner Aufgaben erforderli-
chen Informationen bereitzustellen hat, um die Anforderungen nach § 11 Absatz 2 und 3 zu erfiillen.

Erforderlich sind fiir den Betriebsrat bei der Priifung der Vergleichstétigkeit die in § 4 Absatz 2 genannten Infor-
mationen, wie die Art der Arbeit, die Ausbildungsanforderungen und die Arbeitsbedingungen. Der Betriebsrat
benotigt aber auch die Informationen zu den Kriterien der Entgeltfindung fiir die ermittelte Vergleichstitigkeit.
Erst wenn ihm diese Informationen vorliegen, kann auch der Betriebsausschuss als Teil des Betriebsrates das
Vergleichsentgelt nach § 11 Absatz 3 Nummer 2, wie von § 13 vorgesehen, ermitteln.

Zu Absatz 5

Absatz 5 regelt die Folgen einer Verletzung der Auskunftspflicht durch den Arbeitgeber oder den Betriebsrat. Er
orientiert sich dabei an § 22 AGG. Liegen die tatbestandlichen Voraussetzungen des Absatzes 5 vor, tritt eine
Beweislastverlagerung zu Lasten des Arbeitgebers ein.

Als tatbestandliche Voraussetzung wird in Satz 1 eine nicht erteilte Antwort des Arbeitgebers genannt. Dieses
Verhalten ruft Zweifel an der Rechtstreue des Arbeitgebers in Bezug auf die Entgeltgleichheit hervor. Es wird als
Indiz fiir eine Benachteiligung beim Entgelt wegen des Geschlechts gewertet. Im Falle einer Entgeltgleichheits-
klage kdme es zu einer Beweislastverlagerung, das heifit, der Arbeitgeber hat die Beweislast dafiir zu tragen, dass
kein VerstoB3 gegen das Benachteiligungsverbot des § 3 vorliegt.

Eine nicht erteilte Antwort liegt vor, wenn der Arbeitgeber sich gar nicht zu einem der erfragten Entgeltbestand-
teile im Auskunftsverlangen duflert. Dem Arbeitgeber bleibt es unbenommen, im Streitfall die streitige Entgeltre-
gelung durch objektive Faktoren zu rechtfertigen, die nichts mit einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
zu tun haben.

Satz 2 sieht eine Verlagerung der Beweislast vor, wenn der Betriebsrat die Auskunft nicht fristgeméal erteilt. An-
kniipfungspunkt fiir das Verhalten des Betriebsrates ist die Tatsache, dass der Arbeitgeber die notwendigen Infor-
mationen zur Auskunftserteilung nicht gegeben hat. Damit fillt es in die Verantwortlichkeit des Arbeitgebers,
dass der Betriebsrat die Auskunft, die er fiir den Arbeitgeber nach Absatz 2 erteilen muss, nicht erbringen kann.

Zu § 16 (Offentlicher Dienst)

Satz 1 macht deutlich, dass der Auskunftsanspruch nach § 10 auch fiir die Beschéftigte des 6ffentlichen Dienstes
nach § 5 Absatz 2 Nummer 1 bis 5 gilt. Damit gilt der Auskunftsanspruch fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer des Bundes, der Linder und der Kommunen sowie fiir Beamtinnen und Beamten des Bundes sowie der sons-
tigen der Aufsicht des Bundes unterstehenden Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts,
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fiir Richterinnen und Richter des Bundes, Soldatinnen und Soldaten und die zu ihrer Berufsbildung Beschiftigten.
In Dienststellen mit in der Regel mehr als 200 Beschiftigten haben diese Beschéftigten einen Auskunftsanspruch
gegeniiber dem Arbeitgeber bzw. dem Dienstherren oder gegeniiber dem Personalrat. Fiir den Dienststellenbegriff
ist dabei § 6 des Bundespersonalvertretungsgesetzes mafigebend bzw. die entsprechende Regelung im jeweils
zustandigen Landespersonalvertretungsgesetz. Es ist das Ressortprinzip (Artikel 65 Satz 2 GG) zugrunde zu le-
gen, mit der Folge, dass ein Vergleich der Beschéftigten unterschiedlicher Ressorts nach § 12 Absatz 2 Nummer 1
ausgeschlossen ist.

Satz 2 verweist filir das Verfahren auf die §§ 11 bis 14. Dadurch wird deutlich, dass an die Stelle des Betriebsrates
der Personalrat tritt. Dieser nimmt das Einblicksrecht in die Listen iiber die Bruttolohne und -gehélter nach § 68
Absatz 2 Satz 2 des Bundespersonalvertretungsgesetzes (BPersVG), gegebenenfalls in Verbindung mit den je-
weiligen Spezialgesetzen (beispielsweise § 52 des Deutschen Richtergesetzes (DRiG)), wahr. Auf die Begriin-
dung zu § 13 wird daher sinngemil} verwiesen. Dabei sind die Besonderheiten des Personalvertretungsrechts nach
dem Bundespersonalvertretungsgesetz und nach den Landespersonalvertretungsgesetzen zu beriicksichtigen. Den
Personalrat tritt in gleicher Weise wie den Betriebsrat die Aufgabe, die Entgeltgleichheit zwischen Frauen und
Mannern zu fordern. Dies folgt aus § 68 Absatz 1 Nummer 5a BPerVG fiir den Bund sowie aus den Aufgabenzu-
weisungen in den Landespersonalvertretungsgesetzen. Die Beschriankung des Verweises auf die §§ 11 bis 14 ver-
deutlicht zugleich, dass der 6ffentliche Dienst stets als tarifgebunden im Sinne des § 5 Absatz 4 qualifiziert wird,
sodass § 15 auch dann nicht zur Anwendung gelangt, wenn in einzelnen Dienststellen ausschlieBlich Beamtinnen
und Beamten tétig sind.

Durch den Verweis auf § 14 wird deutlich, dass der 6ffentliche Arbeitgeber ebenso privilegiert wird wie der ta-
rifgebundene Arbeitgeber nach § 5 Absatz 4. Daher gilt fiir den 6ffentlichen Arbeitgeber, dass er keine Gleich-
wertigkeitspriifung im Sinne des § 15 Absatz 4 vornehmen muss und er das Vergleichsentgelt auf Basis des § 11
Absatz 3 Nummer 1 ermitteln kann. Dies ist auch vor dem Hintergrund des Beschlusses vom Bundesverfassungs-
gericht vom 16.12.2015 (2 BvR 1958/13) zur verfassungsrechtlichen Zuléssigkeit von Dienstpostenbiindelungen
sinnvoll. Danach hat der Dienstherr die gesetzliche Moglichkeit, bestimmte Tatigkeiten (Funktionen) unterschied-
lichen Entgeltgruppen zuzuordnen. Insofern muss die Annahme einer Gleichwertigkeit dieser Tatigkeiten grund-
sdtzlich ausscheiden.

Zu Abschnitt 3 (Betriebliche Verfahren zur Uberpriifung und Herstellung von Entgeltgleichheit)

In Abschnitt 3 werden die Vorgaben zu den betrieblichen Verfahren zur Uberpriifung und Herstellung von Ent-
geltgleichheit geregelt. Dazu zihlt insbesondere die Aufforderung an private Arbeitgeber mit mehr als 500 Be-
schiftigten zur freiwilligen Anwendung betrieblicher Priifverfahren sowie die Biindelung der Vorgaben fiir die
Durchfiihrung dieser betrieblichen Priifverfahren.

Zu § 17 (Betriebliche Priifverfahren)

§ 17 definiert Ziel und Inhalt betrieblicher Priifverfahren und bestimmt den Adressatenkreis, der vom Gesetz
aufgefordert wird, ein betriebliches Priifverfahren freiwillig durchzufiihren.

Der Paragraph ist in zwei Absétze gegliedert.

Zu Absatz 1

Absatz 1 enthélt eine allgemeine Ziel- und Inhaltsbestimmung betrieblicher Priifverfahren. Danach sind betrieb-
liche Priifverfahren Verfahren, um die Entgeltregelungen sowie die verschiedenen gezahlten Entgeltbestandteile
auf die Einhaltung des Entgeltgleichheitsgebots im Sinne des § 3 zu iiberpriifen. Die explizite Nennung der ein-
zelnen Entgeltbestandteile soll wiederholt die Reichweite des Entgeltgleichheitsgebots betonen, denn das Gebot
des gleichen Entgelts bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit gilt sowohl fiir das gesamte Entgelt als auch fiir die
einzelnen Entgeltbestandteile.

Satz 1 fordert bestimmte Arbeitgeber zur Durchfiihrung betrieblicher Priifverfahren auf.

Grundsitzlich sind betriebliche Priifverfahren damit fakultativ. Private Arbeitgeber trifft keine Pflicht zur ihrer
Durchfiihrung. Die Durchfiihrung betrieblicher Priifverfahren ist freiwillig. Mit der Aufforderung wird jedoch der
Appell verbunden, betriebliche Priifverfahren durchzufiihren und die betrieblichen Entgeltstrukturen wirksam auf
strukturelle Benachteiligungen zu iiberpriifen, um geschlechtsbezogene Entgeltgleichheit zu verhindern. Zugleich
gilt § 6 Absatz 1 Satz 1 und Absatz 2.
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Die Aufforderung in Absatz 1 gilt fiir private Arbeitgeber, die in der Regel mehr als 500 Beschiftigte haben. Der
Beschiftigtenbegriff richtet sich nach § 5 Absatz 2. Es sollen damit alle stindigen Beschéftigten erfasst werden.
Das Gesetz verlangt mit seiner Formulierung weiterhin, dass die 500 stédndigen Beschiftigten in der Regel dem
Arbeitgeber angehdren, das heilit, es ist von der Anzahl der Beschéftigten des im regelméaBigen Gang befindlichen
Betriebes auszugehen. Mallgebend ist das normale Maf, nicht die Durchschnittszahl der Jahresbelegschaft. Dieser
MabBstab findet bereits aktuell im Arbeitsrecht Verwendung, so zum Beispiel im BetrVG oder auch im Drittelbe-
teiligungsgesetz.

Die Begrenzung auf Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 500 Beschéftigten soll sicherstellen, dass nur Arbeit-
geber von der Aufforderung. ein betriebliches Priifverfahren durchzufiihren. betroffen sind, die aufgrund ihrer
technischen und personellen Organisation in der Lage sind, die erforderlichen Daten und Angaben mit vertretba-
rem Aufwand zu erfassen. Es ist davon auszugehen, dass diese Arbeitgeber iiber eine entsprechende digitalisierte
Personalaktenbearbeitung verfiigen und daher die fiir die Bestandsaufnahme notwendigen Daten mithilfe von
technischen Systemen schnell und verhéltnismaBig unkompliziert abrufen kdnnen. Damit wird auch dem Gedan-
ken Rechnung getragen, Biirokratiebelastungen fiir kleine und mittlere Arbeitgeber zu vermeiden.

Die Aufforderung erfasst alle privatrechtlich organisierten Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 500 Beschéftig-
ten und gilt unabhéngig von der privatrechtlich gewéhlten Organisationsform. Auf Beamtinnen und Beamte, die
bei der Deutsche Bahn Aktiengesellschaft sowie einer gemél § 2 Absatz 1 und § 3 Absatz 3 des Deutsche Bahn
Griindungsgesetzes vom 27. Dezember 1993 (BGBI. I S. 2378, 2386), das zuletzt durch Artikel 515 V vom 31.
August 2015 (BGBI. I S. 1474) geéndert worden ist, ausgegliederten Gesellschaft, in einem Nachfolgeunterneh-
men der Deutschen Bundespost oder bei einem anderen privatrechtlich organisierten Arbeitgeber beschiftigt sind,
erstreckt sich die Aufforderung zu betrieblichen Priifverfahren nicht. Das bedeutet, dass die genannten Unterneh-
men die dort beschiftigten Beamtinnen und Beamten im Falle eines Priifverfahrens nicht einbeziehen, da die
Besoldungsfragen der Beamtinnen und Beamten gesetzlichen Regelungen vorbehalten sind.

Betriebliche Verfahren zur Uberpriifung der Einhaltung des Entgeltgleichheitsgebots im Sinne des § 3 sollen nach
Satz 1 regelmidBig durchgefiihrt werden. Eine konkrete zeitliche Vorgabe wird nicht gemacht. Bei einer Wieder-
holung eines betrieblichen Priifverfahrens reduziert sich der Aufwand, da auf den Daten und den Verfahrensab-
laufen des vorangehenden Runde aufgesetzt werden kann. Empfehlenswert ist ein Zeitraum von nicht langer als
fiinf Jahren. Es bleibt Arbeitgebern unbenommen, die Priifverfahren in kiirzeren oder in ldngeren Abstinden
durchzufiihren.

Satz 2 bestimmt, dass Unternehmen, die Teil eines Konzernes (§ 18 des Aktiengesetzes (AktG)) sind, der Auffor-
derung nach Satz 1 nicht selber nachkommen miissen. Die Grof3envoraussetzung aus Satz 1 bezieht sich in diesem
Fall auf die GroBe des gesamten Konzerns, nicht auf die des beherrschten Unternehmens. Nimmt das herrschende
Unternehmen nach § 18 AktG Einfluss auf die Entgeltbedingungen eines Unternehmens, so ist das herrschende
Unternehmen Adressat der Aufforderung nach Satz 1. Ubt das herrschende Unternehmen Einfluss auf die Ent-
geltbedingungen mehrerer Unternehmen aus, kann es die betrieblichen Priifverfahren gleichzeitig durchfiihren.
Dabei ist jedoch zu gewihrleisten, dass jedes einzelne beherrschte Unternehmen eigens gepriift und den jeweili-
gen Besonderheiten der Beschiftigungsstrukturen bei der Durchfiihrung der betrieblichen Priifverfahren (§ 18
EntgTranspG) Rechnung getragen wird.

Zu Absatz 2

Absatz 2 formuliert den Willen des Gesetzgebers, wonach die freiwilligen Priifverfahren nach Absatz 1 mithilfe
der Verfahren durchzufiihren sind, die § 18 EntgTranspG ndher bestimmt. Freiwilligkeit im Sinne der von § 17
Absatz 1 EntgTranspG vorgegeben Aufforderung statuiert keine Rechtspflicht (s. o0.), doch ist Freiwilligkeit nicht
mit Beliebigkeit zu verwechseln. Arbeitgeber, die ein betriebliches Priifverfahren durchfiihren, haben ein berech-
tigtes Interesse daran, dass das Ergebnis dieses Verfahrens ihnen von Nutzen ist. Dies kann nur dann gewéhrleistet
sein, wenn die Verfahrensweisen vergleichbar sind. Um diesem Anspruch gerecht zu werden, hebt Absatz 2 her-
vor, dass betriebliche Priifverfahren unter Beteiligung der betrieblichen Interessenvertreterinnen und Interessen-
vertreter im Betrieb durchgefiihrt werden.

Der Arbeitgeber flihrt das Priifverfahren zugleich in eigener Verantwortung durch. Mit der Betonung der ,,eigenen
Verantwortung® bringt das Gesetz zum Ausdruck, dass die Arbeitgeber grundsitzlich frei sind in der Wahl von
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Analysemethoden und Arbeitsbewertungsverfahren. Auf die Begriindung zu § 18 Absatz 2 wird verwiesen. Be-
triebliche Priifverfahren sind damit niedrigschwellig angelegt; Arbeitgeber konnen zundchst nur bestimmte Té-
tigkeiten iiberpriifen oder auch nur einzelne Betriebsteile in das Priifverfahren einbeziehen.

Zu § 18 (Durchfiihrung betrieblicher Priifverfahren)

§ 18 regelt die Vorgaben zur inhaltlichen Durchfithrung des betrieblichen Priifverfahrens. Er konkretisiert dahin-
gehendend § 17. Nur wenn diese inhaltlichen Vorgaben beachtet sind, kann sichergestellt werden, dass der Ar-
beitgeber alles in seiner Verantwortung stehende getan hat, um Entgeltunterschiede aufzudecken.

Der Paragraph ist in vier Absétze gegliedert.

Zu Absatz 1

Satz 1 regelt die Reichweite und den Umfang der Priifungspflicht. Bei der Priifung kommt es nach Satz 1 nicht
darauf an, ob die betriebliche Entgeltpraxis auf individualrechtlichen, tariflichen oder betrieblichen Rechtsgrund-
lagen beruht. MaBgeblich ist die Zusammenschau. Nur durch diese Zusammenschau ist gewéhrleistet, dass das
Entgeltsystem als Ganzes und nicht nur einzelne (vielleicht unkritische) Entgeltbestandteile iiberpriift werden.
Dies entspricht stindiger EU-Rechtsprechung, vgl. EuGH, Urteil vom 17.5.1990, Rs. C-262/88, Slg. 1990 1-1944,
Barber.

Festlegungen fiir den Priifzeitraum werden nicht gemacht. Arbeitgeber legen einen geeigneten Priifzeitraum in
eigener Verantwortung fest. Es empfiehlt sich, den Priifzeitraum so zu wihlen, dass alle beim Arbeitgeber tat-
sachlich vereinbarten und auch gezahlten Entgeltbestandteile in das betriebliche Priifverfahren einbezogen wer-
den konnen.

Zu Absatz 2

Satz 1 legt fest, dass ein betriebliches Priifverfahren aus drei Phasen besteht: der Bestandsaufnahme, der Analyse
und dem Ergebnisbericht. Diese drei Schritte bauen sachlogisch aufeinander auf und kénnen daher auch nur in
der hier vorgeschriebenen Reihenfolge vollzogen werden.

Der Arbeitgeber ist in der Wahl seiner Methoden und Verfahren nach Satz 2 grundsitzlich frei.

Dabei wird der Gedanke zugrunde gelegt, dass die Rechtsprechung fiir tarifvertraglich festgelegte Entgeltsysteme
von einer Angemessenheitsvermutung ausgeht (siche hierzu die Begriindung zu § 4 Absatz 5).

Das von der Antidiskriminierungsstelle des Bundes geforderte Instrument ,,eg-check® sowie der ILO-Leitfaden
»Gendergerechtigkeit stirken — Entgeltgleichheit sicherstellen® sind Beispiele fiir Instrumente, die in der betrieb-
lichen Praxis bereits zum Einsatz kommen. Diese sind nachweislich geeignet, Entgeltgleichheit im Sinne dieses
Gesetzes im Betrieb zu iiberpriifen und dabei, wie in Absatz 3 Satz 2 mit dem Verweis auf § 4 gefordert, die
Bestimmungen zu gleicher oder gleichwertiger Arbeit sowie zu benachteiligungsfreier Arbeitsbewertung zu be-
rlicksichtigen.

Die Mitwirkungsrechte der betrieblichen Interessenvertretung bei der Auswahl von Instrumenten miissen dabei
nach Satz 2 beriicksichtigt werden. Mit Satz 2 werden jedoch keine neuen Mitbestimmungsrechte der betriebli-
chen Interessenvertretungen etabliert. Nach Satz 3 sollen die Daten fiir die Bestandsaufnahme und spéter fiir die
Analyse mit statistisch validen Methoden bewertet werden. Dadurch soll die Qualitit des Uberpriifungsprozesses
und der Ergebnisse sichergestellt werden.

Die Daten sollen nach Satz 4 nach weiblichem und ménnlichem Geschlecht aufgeschliisselt werden. Hierdurch
konnen geschlechtsspezifische Unterschiede aufgezeigt werden. Beschiftigt der Arbeitgeber Menschen, die sich
selbst einem anderen Geschlechterstatus als dem weiblichen oder dem méannlichen zuordnen, werden sie nicht
gesondert ausgewiesen.

Zudem ist nach Satz 5 der Schutz personenbezogener Daten zu gewéhrleisten. Grofitmdgliche Transparenz zur
Einhaltung und Forderung des Entgeltgleichheitsgebots und das Recht jeder und jedes einzelnen Beschiftigten,
iiber Preisgabe und Verwendung personlicher Daten zu bestimmen (Grundrecht auf informationelle Selbstbestim-
mung (BVerfGE 65, 1 (43); 113, 29 (46); 117, 202 (228); 115, 166 (188); 118, 168 (184); 120, 274 (312); 130,
151 (183)) sind hier vom Arbeitgeber bestmoglich in Einklang zu bringen.
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Zu Absatz 3

Absatz 3 legt die Vorgaben fiir die Bestandsaufnahme und die Analyse fest und regelt, welche Daten und Angaben
zu erfassen sind.

Idealtypisch werden bei der Bestandsaufnahme nach Satz 1 die Entgeltregelungen und deren Geltungsbereiche
erfasst. Einzubeziehen ist, ob im Betrieb tarifvertragliche, betriebliche oder individuelle Entgeltregelungen An-
wendung finden und ob diese auf bestimmte Beschéftigtengruppen beschrénkt sind. Zudem kann erhoben werden,
welche Arbeitsbewertung dem Entgeltsystem zugrunde liegt; zum Beispiel ob es sich um eine summarische oder
eine analytische Arbeitsbewertung handelt und ob diese auf alle Tatigkeiten beim Arbeitgeber Beriicksichtigung
findet, ob es verschiedene Verfahren gibt. Mit den so generierten Daten kann festgestellt werden, wie Entgelte
festgelegt werden und ob zum Beispiel bestimmte Personengruppen von diesen Festlegungen ausgeschlossen
werden.

Ferner sind bei der Bestandsaufnahme die Informationen iiber die Verfahren zur Vergabe der einzelnen Entgelt-
bestandteile zu erfassen sowie darzustellen, wie der Anteil der Beschiftigten, nach Geschlecht aufgeschliisselt,
sich auf die einzelnen Entgeltbestandteile aufteilt. Statistische Informationen konnen einen ersten Hinweis bieten,
ob die Umsetzung der Entgeltbedingungen weibliche Beschiftigte potentiell benachteiligt. Deutlich wird hier-
durch, dass in die Bestandsaufnahme alle Entgeltbestandteile einzubeziehen sind, die im Laufe eines vollstindigen
Kalenderjahres gezahlt worden sind. Dadurch soll sichergestellt werden, dass alle Entgeltbestandteile beim Ar-
beitgeber auf die Einhaltung des Entgeltgleichheitsgebots liberpriift werden und nicht bestimmte Zahlungen un-
gepriift bleiben.

Die Analyse sollte soweit wie moglich automatisiert erfolgen, um den Arbeitsaufwand gering zu halten.

In der Analyse ist es zielfiihrend, Tétigkeiten aufzufiihren, die jeweils von mindestens zwei Dritteln der Beschaf-
tigten eines Geschlechts ausgeiibt werden. Diese Information konnten mit der Angabe verkniipft werden, ob es
sich bei der einzelnen Tétigkeit um eine frauen- oder eine ménnerdominierte Tétigkeit handelt.

Das Gesetz geht davon aus, dass eine Entgeltbenachteiligung wegen des Geschlechts bei gleichwertiger Tétigkeit
regelméfig eine mittelbare Benachteiligung darstellt, die weder beabsichtigt noch transparent ist. Fiir den Nach-
weis einer mittelbaren Diskriminierung ist erforderlich, dass erheblich mehr Angehdrige eines Geschlechts tat-
sichlich nachteilig betroffen sind (siehe z. B. EuGH, Urteil vom 31.03.1981, Rs. 86/90, Slg. 1981 S. 912 Rn. 13,
Jenkins). Die fiir eine tiberwiegende Betroffenheit eines Geschlechts herangezogenen statistischen Daten miissen
zudem aussagekriftig sein. Diese Voraussetzungen sollen durch die Gegeniiberstellung der Entgeltregelungen
von Tatigkeiten, die liberwiegend von dem jeweils anderen Geschlecht ausgeiibt werden, erreicht werden.

Zu der Analyse gehért iiblicherweise die Uberpriifung der Titigkeiten im Hinblick auf ihre Gleichwertigkeit. Fiir
die Uberpriifung sind die Kriterien des § 4 Absatz 2 und 4 zu Grunde zu legen. Soweit eine Gleichwertigkeit
zwischen den Tatigkeiten bejaht wurde, ist zu priifen, inwiefern die Entgelte benachteiligungsfrei sind, also keine
ungerechtfertigten geringeren Entgelte fiir ein bestimmtes Geschlecht vorsehen. Zur Uberpriifung kdnnen Check-
listen oder andere Hilfstabellen verwendet werden, die dem Arbeitgeber Hilfestellung bieten, Tétigkeiten im Sinne
des Entgeltgleichheitsgebots vergleichen zu konnen.

Satz 3 schrinkt die rdumliche Reichweite ein und verweist auf die Vorgaben in § 12 Absatz 1 und 2, die sinnge-
méif anzuwenden sind. Danach kann der Arbeitgeber fiir jede Region ein betriebliches Priifverfahren durchfiihren
und muss nicht alle Betriebe in einem Priifverfahren untersuchen lassen. Er kann damit auch innerhalb der Be-
schiftigtengruppen das Priifverfahren durchfiihren und muss keine Tétigkeiten vergleichen, die von verschiede-
nen Beschéftigtengruppen ausgeiibt werden. Diese Regelung soll der Praktikabilitdt des Verfahrens dienen und
einen iibermédBigen Aufwand verhindern.

Klarstellend regelt Satz 4, dass fiir Arbeitgeber keine Verpflichtung zur Uberpriifung gesetzlicher oder tarifver-
traglicher Entgeltregelungen sowie von Entgeltregelungen aufgrund bindender Festsetzungen besteht, insbeson-
dere zur Durchfiihrung tétigkeitsbezogener Gleichwertigkeitspriifungen. Damit wird indirekt betont, dass auch
die korrekte und damit benachteiligungsfreie Anwendung von Entgeltregelungen in der betrieblichen Praxis vor-
rangig fokussiert werden kann. Mit Satz 5 wird zudem klargestellt, dass Satz 4 entsprechend auch fiir kollektiv-
rechtliche Entgeltregelungen der Kirchen und 6ffentlich-rechtlichen Religionsgemeinschaften anzuwenden ist.
Dies entspricht der Regelung in § 11 Absatz 4. Es wird diesbeziiglich auf die Begriindung zu § 11 Absatz 4 ver-
wiesen.



Deutscher Bundestag — 18. Wahlperiode —71 - Drucksache 18/11133

Zu Absatz 4

Satz 1 regelt die erforderlichen Anforderungen, die an den Ergebnisbericht eines betrieblichen Priifverfahrens
gestellt werden.

Danach hat der Ergebnisbericht die Bestandsauthahme und die Analyse zusammenzufassen und deren Ergebnisse
darzustellen. Hiermit gehen die betrieblichen Priifverfahren einen wichtigen Schritt weiter als alle bisherigen
Testverfahren und Instrumente. Sie dokumentieren fiir Arbeitgeber sowie betriebliche Interessenvertretungen die
Situation, zeigen Defizite sowie deren Anpassungsbedarf auf.

Satz 1 bestimmt zudem, dass der Ergebnisbericht betriebsintern verdffentlicht werden kann. Verdffentlicht der
Arbeitgeber den Bericht, erfiahrt die Belegschaft die Situation im Betrieb und wird {iber mogliche Defizite und
Anpassungsbedarfe aufgeklart. Dies ermdglicht gegebenenfalls den Beschéftigten, nachzupriifen, inwiefern hin-
sichtlich ihrer Tétigkeiten Auffélligkeiten vorliegen. SchlieBlich wird dadurch aber auch Transparenz gewéhrleis-
tet. Der Schutz personenbezogener Daten muss bei der Verdffentlichung des Ergebnisberichts besonders beachtet
werden. Durch die betriebsinterne Verdffentlichung des Ergebnisberichts kann fiir die Beschéftigten mehr Ver-
trauen in die bestehenden Entgeltregelungen geschaffen werden.

Zu § 19 (Beseitigung der Entgeltbenachteiligungen)

§ 19 beschreibt die Aufgaben des Arbeitgebers flir den Fall, dass das nach den §§ 17 und 18 durchgefiihrte be-
triebliche Priifverfahren einen VerstoB gegen das Gebot des gleichen Entgelts fiir Frauen und Ménner bei gleicher
oder gleichwertiger Arbeit und mithin eine Entgeltbenachteiligung ergeben hat.

Satz 1 gibt die bestechende Rechtslage und die stindige Rechtsprechung wieder, wonach der Arbeitgeber ver-
pflichtet ist, die Benachteiligungen ohne schuldhaftes Zogern zu beseitigen. Im Ubrigen wird auf die Begriindung
zu § 7 Absatz 1 verwiesen.

Der Wortlaut ,ergreift die geeigneten MaBnahmen* beriicksichtigt insbesondere, dass die gesetzlichen Besol-
dungsregelungen nicht einseitig durch ein Ressort auler Kraft gesetzt werden kénnen. Vielmehr bedarf es regel-
mafig einer Anpassung der Besoldungsregelungen im parlamentarischen Gesetzgebungsverfahren. Entsprechend
konnen beispielsweise Anderungen eines Flidchentarifvertrages nicht von einem tarifgebundenen Arbeitgeber ein-
seitig gedndert werden.

Zu § 20 (Mitwirkung und Information)

§ 20 biindelt, welche Informationsrechte und Mitwirkungsrechte sowohl fiir die Beschaftigten als auch fiir die
betrieblichen Interessensvertretungen bei der Durchfiihrung der betrieblichen Priifverfahren zur Uberpriifung und
Herstellung von Entgeltgleichheit bestehen.

Der Paragraph ist in zwei Absétze gegliedert.

Zu Absatz 1

Absatz 1 spricht allgemeine Mitwirkungsrechte bei der Planung und Durchfiihrung des betrieblichen Priifverfah-
rens fiir den Betriebsrat aus. Das Mitwirkungsrecht umfasst konkret ein Informationsrecht. Fiir den Arbeitgeber
bedeutet dies, dass er den Betriebsrat liber die Auswahl der Priifungsinstrumente in Kenntnis setzen muss. Der
Arbeitgeber soll dem Betriebsrat erldutern, wie der Ablauf des Verfahrens gestaltet werden soll, das heif}t, wann
und wie das Verfahren durchgefiihrt werden soll und ob zum Beispiel eine Hinzuziehung externer Sachverstin-
diger vorgesehen ist. Zudem hat die Beteiligung rechtzeitig zu erfolgen. Mithin zu einem Zeitpunkt, an der der
Betriebsrat seine Beteiligungsrechte tatsichlich ausiiben kann.

Zu Absatz 2

Satz 1 regelt eine grundsitzliche Informationspflicht des Arbeitgebers gegeniiber den Beschiftigten. Zum einen
hat der Arbeitgeber die Beschéftigten tiber die Durchfiihrung eines Priifverfahrens gemdB3 Absatz 1 zu informie-
ren. Auch tliber die Ergebnisse des Priifverfahrens informiert die betriebliche Interessenvertretung die Beschiftig-
ten, gegebenenfalls in Ergénzung zu § 18 Absatz 4.

Satz 2 verweist auf § 43 Absatz 2 und § 53 Absatz 2 BetrVG. Der Arbeitgeber ist verpflichtet, {iber das betriebli-
che Priifverfahren und insbesondere dessen Ergebnisse auf den Betriebs- und Abteilungsversammlungen sowie
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bei der Betriebsriteversammlung iiber den Stand der Gleichstellung von Frauen und Ménnern im Betrieb, insbe-
sondere iiber die Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Ménnern und MaBinahmen zu ihrer Férderung zu berich-
ten.

Zu Abschnitt 4 (Berichtspflichten fiir Arbeitgeber)

Abschnitt 4 regelt die Berichtspflichten zu den Themen Gleichstellung von Frauen und Ménnern sowie Entgelt-
gleichheit, die zukiinftig jene Arbeitgeber treffen, die in der Regel mehr als 500 Beschéftigte haben und zur Er-
stellung eines Lageberichts nach den §§ 264 und 289 HGB verpflichtet sind. Mit der externen Berichtspflicht
verfolgt der Gesetzgeber folgende Ziele:

—  Betonung der Bedeutung der Themen Gleichstellung und Entgeltgleichheit fiir die Unternehmenspolitik, die
als Teil einer nachhaltigen und in die Zukunft gerichteten Personalpolitik den Erfolg eines Unternehmens
mafgeblich beeinflussen,

—  Transparente und 6ffentlich dargestellte MaBBnahmen zur Férderung der Gleichstellung und Entgeltgleichheit
zur Forderung der Auseinandersetzung in Gesellschaft, Privatwirtschaft und Verwaltung mit beiden Themen
und zur allgemeinen Enttabuisierung des Themas Entlohnung,

—  Offentliche Sichtbarmachung und Verankerung der Indikatoren und Informationen zu den Themen Gleich-
stellung und Entgeltgleichheit, um die Entwicklung eines Wettbewerbs fiir Fachkrifte, von dem auch Frauen
profitieren, voranzutreiben,

—  Ermdglichen eines Monitorings des Gesetzes, insbesondere seiner Wirksamkeit sowie

—  Umsetzung des Koalitionsvertrages zwischen CDU, SPD und CSU fiir die 18. Legislaturperiode des Deut-
schen Bundestages, in dem es auf Seite 72 heilit: ,,Um das Prinzip ,,Gleicher Lohn fiir gleiche oder gleich-
wertige Arbeit* besser zur Geltung zu bringen, wollen wir mehr Transparenz herstellen, unter anderem durch
eine Verpflichtung fiir Unternechmen ab 500 Beschéftigte, im Lagebericht nach dem Handelsgesetzbuch
(HGB) auch zur Frauenforderung und Entgeltgleichheit nach Maflgabe gesetzlicher Kriterien Stellung zu
nehmen.*

Zu § 21 (Bericht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit)

Zu Absatz 1

Insbesondere groBe Arbeitgeber tragen gesellschaftliche Verantwortung, die weit iiber die Schaffung von Arbeits-
platzen und die wirtschaftlichen Erwartungen hinausgeht. Transparenz ist eine zentrale Voraussetzung, um dieser
Verantwortung gerecht werden zu konnen. Zugleich schafft Transparenz Vertrauen und sichert damit nachhaltig
unternehmerischen Erfolg. Verbindliche und vergleichbare Berichtsstandards helfen dabei.

Satz 1 verpflichtet Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 500 Beschiftigten dazu, einen Bericht zu Gleichstellung
und Entgeltgleichheit zu verfassen, wenn es sich bei dem Arbeitgeber um ein lageberichtspflichtiges Unternehmen
handelt. Die Lageberichtspflicht bestimmt sich nach den §§ 264 ff. und 289 HGB.

Die Pflicht gilt fiir alle lageberichtspflichtigen Unternehmen, die in der Regel mehr als 500 Beschiftigte haben.
Der Beschiftigtenbegriff richtet sich nach § 5 Absatz 2. Es sollen damit alle stdndigen Beschéftigten erfasst wer-
den. Das Gesetz verlangt weiterhin, dass die 500 stdndigen Beschiftigten in der Regel dem Unternehmen ange-
horen, das heilit, es ist von der Anzahl der Beschiftigten des im regelméfigen Gang befindlichen Betriebes aus-
zugehen. Maf3gebend ist das normale MaB, nicht die Durchschnittszahl der Jahresbelegschaft. Dieser Malstab
findet bereits aktuell im Arbeitsrecht Verwendung, so zum Beispiel im BetrVG oder auch im DrittelbG.

Die Begrenzung auf Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 500 Beschéftigten soll sicherstellen, dass nur Arbeit-
geber von der Pflicht, einen Bericht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit aufzustellen, betroffen sind, die
aufgrund ihrer technischen und personellen Organisation in der Lage sind, die erforderlichen Daten und Angaben
mit vertretbarem Aufwand zu erfassen. Es ist davon auszugehen, dass diese Arbeitgeber iiber eine entsprechende
digitalisierte Personalaktenbearbeitung verfligen und daher die fiir die Berichtspflicht notwendigen Daten mithilfe
von technischen Systemen schnell und verhéltnismaBig unkompliziert abrufen kénnen. Damit wird auch dem
Gedanken Rechnung getragen, Biirokratiebelastungen fiir kleine und mittlere Unternehmen zu vermeiden.
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Zu Nummer 1

In den Bericht sind die MaBlnahmen aufzunehmen, die der private Arbeitgeber zur Férderung der Gleichstellung
von Frauen und Ménnern ergreift. Insbesondere jene Malinahmen, die die Gleichstellung der Beschiftigten im
Arbeitsalltag im Unternehmen fordern.

Zu Nummer 2

Getrennt von den MaBnahmen nach Nummer 1 sind in dem Bericht jene Maflnahmen aufzufiihren, die der Ein-
haltung und Foérderung des Entgeltgleichheitsgebots im Sinne des § 3 und § 7 dienen. Auch hier sind insbesondere
jene MaBnahmen zu nennen, die die Entgeltgleichheit im Unternehmen fordern.

Die Darstellung zur Entgeltgleichheit kann auch die Benennung der grundlegenden Entgeltregelungen und Ar-
beitsbewertungsverfahren umfassen, da beide mafigebend fiir eine faire und transparente Entlohnung der Beschaf-
tigten sind.

Hierunter kdnnen zudem die Information iiber die Durchfiihrung betrieblicher Priifverfahren nach dem 3. Ab-
schnitt dieses Gesetzes oder iiber Anzahl und Ergebnis der in Anspruch genommenen Auskunftsverlangen nach
dem 2. Abschnitt dieses Gesetzes fallen.

Satz 2 verpflichtet jene privaten Arbeitgeber, die keine Mallnahmen gemif3 Satz 1 Nummern 1 oder 2 durchfiih-
ren, dies in ihrem Bericht zu begriinden. Die Begriindung darf nicht rein formelhaft erfolgen, sondern muss nach-
vollziehbar darlegen, warum es dem Arbeitgeber nicht moglich war, im Berichtszeitraum MaBnahmen im Sinne
der Nummer 1 oder Nummer 2 zu ergreifen.

Zu Absatz 2

Grundsitzlich sind nach Absatz 2 die in dem Bericht enthaltenen statistischen Angaben nach weiblichem und
ménnlichem Geschlecht aufzuschliisseln. Beschiftigt der Arbeitgeber Menschen mit einem anderen Ge-
schlechterstatus als dem weiblichen oder dem méannlichen, werden sie nicht gesondert ausgewiesen.

Zu den Nummern 1 und 2

Die durchschnittliche Gesamtzahl der Beschéftigten sowie die durchschnittliche Zahl der Vollzeit- und Teilzeit-
beschéftigten beziehen sich auf den Berichtszeitraum. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die dem berichts-
pflichtigen Unternehmen zur Arbeit {iberlassen sind, sind mit einzubeziehen.

Zu § 22 (Berichtszeitraum und Verodffentlichung)
§ 22 erlautert die formellen Vorgaben fiir den Bericht nach § 21. Er ist in vier Absétze gegliedert.

Zu Absatz 1

Nach Satz 1 erstellen Arbeitgeber nach § 21 Absatz 1 ihren Bericht im Turnus von fiinf Jahren, wenn sie tarifge-
bunden im Sinne des § 5 Absatz 4 oder tarifanwendend im Sinne des § 5 Absatz 5 sind. Im Falle des § 5 Absatz 5
miissen zusdtzlich die Voraussetzungen des § 13 Absatz 5 vorliegen. Dies stellt eine Privilegierung tarifgebunde-
ner und tarifanwendender Arbeitgeber gegeniiber nicht tarifgebundenen und nicht tarifanwendenden Arbeitgebern
dar, bei denen der Turnus drei Jahre betrigt (Absatz 2), Hintergrund der Privilegierung ist auch hier, dass bei
tarifvertraglichen Entgeltregelungen ein stirkerer Schutz vor Entgeltdiskriminierung besteht.

In dem Bericht sind die MaBinahmen fiir die letzten fiinf Jahre zu erfassen. Fiir die statistischen Angaben nach
§ 21 Absatz 2 gilt dies nicht. Hierzu wird auf die entsprechende Begriindung in Absatz 3 verwiesen.

Zu Absatz 2

Alle Arbeitgeber nach § 21 Absatz 1, die nicht tarifgebunden im Sinne des § 5 Absatz 4 und nicht tarifanwendend
im Sinne des § 5 Absatz 5 sind, erstellen ihren Bericht im Turnus von drei Jahren. Im Verhéltnis zu Arbeitgebern
im Sinne des § 5 Absatz 4 und 5 gilt fiir sie dementsprechend eine regelméBigere Berichtspflicht.

In dem Bericht sind die Maflnahmen fiir die letzten drei Jahre zu erfassen. Fiir die statistischen Angaben nach
§ 21 Absatz 2 gilt dies nicht. Hierzu wird auf die entsprechende Begriindung in Absatz 3 verwiesen.
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Zu Absatz 3

Absatz 3 konkretisiert die Berichtszeitraume nach § 21 Absatz 2 Nummer 1 und 2. Danach gilt fiir die statisti-
schen Angaben, dass diese nur fiir das letzte Berichtsjahr des Berichtszeitraumes zu erfassen sind. Es ist ab dem
zweiten Bericht auBerdem darzustellen, wie sich die Angaben jeweils im Vergleich zu dem vorhergehenden Be-
richtszeitraum veréndert haben. Dadurch sollen positive Entwicklungen aufgezeigt oder aber Tendenzen erkenn-
bar werden, auf die die Arbeitgeber gegebenenfalls mit geeigneten MafBnahmen reagieren konnen.

Zu Absatz 4
Absatz 4 bestimmt die Form der Veroffentlichung des Berichts nach § 21.

Der Entgeltbericht ist dem Lagebericht als Anlage beizufiigen und im Bundesanzeiger offenzulegen. Er gehort
damit nicht zu den Jahresabschlussunterlagen und zum Lagebericht, sodass die entsprechenden Vorschriften und
damit verbundenen Rechtsfolgen insbesondere nach dem Handelsgesetzbuch nicht gelten.

Zentrales Ziel der Vorschrift ist es, dass der Bericht als Anlage zeitgleich der allgemeinen Offentlichkeit prisen-
tiert wird. Dies wird durch die Regelung sichergestellt. Durch die Ver6ffentlichung des Berichts wird internen
und externen Akteurinnen und Akteuren die Mdglichkeit gegeben, die Entwicklung des Unternehmens in den
Bereichen der Gleichstellung und der Entgeltgleichheit nachzuverfolgen.

Zu Abschnitt 5 (Evaluation, Aufgabe der Gleichstellungsbeauftragten, Ubergangsbestimmungen)

Zu § 23 (Evaluation und Berichterstattung)

§ 23 regelt in drei Absétzen Inhalt und Umfang der Evaluation des Gesetzes sowie die Berichterstattung iiber die
Entwicklung in Betrieben mit weniger als 200 Beschéftigten.

Zu Absatz 1

Absatz 1 regelt die grundsitzliche Evaluationspflicht. Danach lésst die Bundesregierung ab Inkrafttreten des Ge-
setzes das Gesetz, erstmals zwei Jahre nach Inkrafttreten des Gesetzes, laufend im Auftrag des federfithrenden
Ressorts extern auf seine Wirksamkeit in Betrieben mit in der Regel mehr als 200 Beschéftigten hin nach wissen-
schaftlichem Standard evaluieren. Dies umfasst beispielsweise quantitative und qualitative Methoden sowie die
Nutzung der iiblichen amtlichen Datenquellen des Statistischen Bundesamtes sowie des Instituts fiir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB). Alle vier Jahre ist dariiber hinaus iiber die Ergebnisse der Evaluation zu berichten.
Da die Evaluation alle Abschnitte des Gesetzes umfasst und damit auch die Situation der Entgeltgleichheit bei
den 6ffentlichen Arbeitgebern beriicksichtigt, ist vor Einbringung des Evaluationsberichtes in das Bundeskabinett
das Einvernehmen mit dem Bundesministerium des Innern in die Evaluation herzustellen.

Zu Absatz 2

Das Gesetz findet nur auf Betriebe mit in der Regel mehr als 200 Beschiftigten Anwendung. Absatz 2 regelt fiir
Betriebe mit in der Regel weniger als 200 Beschiftigten, fiir welche der individuelle Auskunftsanspruch nach
Abschnitt 2 des Gesetzes keine Anwendung findet, eine regelméBige Berichtspflicht. Nur so ergeben sich syste-
matische Vergleichsmdglichkeiten und kann erforscht werden, ob das Gesetz auch Wirkung fiir all jene Beschaf-
tigten entfaltet, die in Betrieben arbeiten, die unterhalb der GroBenkriterien liegen. Das Gebot der Entgeltgleich-
heit als direkter Ausfluss des grundgesetzlichen Gleichheitsgebots ist nicht davon abhingig, mit welchem Arbeit-
geber die Grundrechtstrigerin oder der Grundrechtstriger einen Arbeitsvertrag geschlossen hat.

Zu Absatz 3

Absatz 3 fordert die Bundesregierung auf, die Sozialpartner in die Evaluation nach Absatz 1 und in die Bericht-
erstattung nach Absatz 2 miteinzubeziehen. Dies trigt der Tatsache Rechnung, dass die Entgeltungleichheit ohne
das Mitwirken der Sozialpartner nicht beseitigt werden kann. Sie sind die verantwortlichen Akteure fiir die Lohn-
gestaltung.

Zu § 24 (Aufgabe der Gleichstellungsbeauftragten)

§ 24 regelt zum einen die Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten in der Bundesverwaltung und in den Unter-
nehmen und den Gerichten des Bundes fiir dieses Gesetz. Danach haben diese Beauftragten die Aufgabe, den
Vollzug des Gesetzes zu fordern, um dadurch auf die Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgebots hinzuwirken.
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Grundsitzlich sind die Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten im Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG) ge-
regelt. Aufgrund des § 2 Absatz 2 Satz 2 wird deutlich, dass die Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten im
BGleiG durch dieses Gesetz unberiihrt bleiben.

Das BGleiG weist der Gleichstellungsbeauftragten jedoch zurzeit nicht ausdriicklich eine Zustindigkeit fiir das
Thema Entgeltgleichheit von Frauen und Méinnern zu. Diese ergibt sich erst aus der Auslegung ihres gesetzlichen
Auftrages nach § 25 Absatz 1 BGleiG. Die Benachteiligung von Frauen in Bezug auf ihr Entgelt ist ein Aspekt
der Benachteiligung wegen des Geschlechts, insofern besteht eine Zustdndigkeit der Gleichstellungsbeauftragten
fiir dieses Thema bereits jetzt. Entsprechend hat die Gleichstellungsbeauftragte bereits nach § 25 Absatz 2 Num-
mer 2 BGleiG das Recht bei allen personellen, organisatorischen und sozialen MaBlnahmen der Dienststelle mit-
zuwirken, die die Forderung der Entgeltgleichheit betreffen. Dazu wiirde auch eine Mitwirkung bei den betrieb-
lichen Priifverfahren nach den §§ 17 ff. zéhlen. Dariiber hinaus konnte die Gleichstellungsbeauftragte bereits jetzt
auch einzelne Beschéftigte bei Bedarf nach § 25 Absatz 2 Nummer 3 BGleiG zum Thema Entgeltgleichheit be-
raten.

Durch die Kodifizierung in § 24 wird jedoch verdeutlicht, dass die Gleichstellungsbeauftragte die Aufgabe hat,
die Durchsetzung des Grundsatzes des gleichen Entgelts bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit fiir Frauen und
Manner zu fordern. Die Dienststellen miissen daher die nach BGleiG bestehenden Aufgaben und Rechte der
Gleichstellungsbeauftragten im Hinblick auf die Regelungen dieses Gesetzes beriicksichtigen und beachten.

Durch die Nennung der Beauftragten in Unternehmen, die fiir das Thema Gleichstellung oder Diversity zustindig
sind, wird zum anderen deutlich, dass auch diese aufgefordert sind, die Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgebots
zu fordern und auf den Vollzug des Gesetzes zu achten.

Hierdurch kénnen die Ziele dieses Gesetzes auf niedrigschwellige Weise verfolgt werden. Insbesondere kann der
erforderliche Wandel in der Unternehmenskultur befordert werden.

Zu § 25 (Ubergangsbestimmungen)

Zu Absatz 1

Absatz 1 Satz 1 regelt, dass der Auskunftsanspruch nach § 10 erstmalig sechs Kalendermonate nach Inkrafttreten
dieses Gesetzes in Anspruch genommen werden kann. Damit rdumt der Gesetzgeber den Arbeitgebern ausrei-
chend Zeit ein, die Voraussetzungen dafiir zu schaffen, dass Beschiftigte ihr Auskunftsverlangen nach § 10 stellen
koénnen. Darunter féllt beispielsweise die Erstellung von vollstdndigen und aktualisierten zu den im Betrieb ge-
zahlten Bruttolohnen und -gehéltern fiir das Einblicksrecht des Betriebsrates. Des Weiteren kann der Arbeitgeber
die Erklarung nach § 13 Absatz 5 vorbereiten und diese dem Betriebsrat oder den Vertreterinnen und Vertretern
nach § 6 Absatz 1 zuleiten. Auch konnen die in §§ 14 und 15 angesprochenen Verhandlungen zwischen Arbeit-
geber und betrieblichen Interessensvertretungen bzw. den Vertreterinnen und Vertretern der Tarifvertragsparteien
aufgenommen werden.

In den Sitzen 2 und 3 wird eine Ubergangsvorschrift zur Wartefrist nach § 10 Absatz 2 Satz 2 vorgesehen. Fiir
eine Ubergangszeit von drei Jahren nach erstmaliger Geltung des Auskunftsanspruchs gilt eine Wartefrist von
drei Jahren fiir das ndchste Auskunftsverlangen, soweit nicht auch hier dargelegt wird, dass sich die Vorausset-
zungen wesentlich verdndert haben.

Zu Absatz 2

Absatz 2 regelt, wann die Arbeitgeber erstmals einen Bericht nach § 21 zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit
erstellt haben miissen. Danach ist der Bericht zum ersten Mal in dem Kalenderjahr zu erstellen, das auf das Jahr
folgt, in dem dieses Gesetz in Kraft tritt.

Zu Absatz 3

Absatz 3 regelt, wann der Berichtszeitraum fiir den Bericht nach § 21 beginnt. Mageblich ist das Kalenderjahr,
in dem das Gesetz in Kraft tritt. Abweichend von § 22 umfasst der erste Bericht nur einen Berichtszeitraum von
einem Jahr. Erst ab dem zweiten Bericht greift der in § 22 Absatz 1 Satz 2 und Absatz 2 Satz 2 definierte Be-
richtszeitraum.
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Zu Artikel 2 (Anderung des Dritten Buches Sozialgesetzbuch)

Die Beratungsangebote der Bundesagentur fiir Arbeit sind ebenso wie die Berufsorientierung ein wesentli-
cher Bestandteil des Berufswahl- und Eingliederungsprozesses. Die Beratungsangebote richten sich dabei
sowohl an Personen, die am Erwerbsleben teilnehmen oder teilnehmen wollen, als auch an Arbeitgeber. Die
Beratung richtet sich nach dem Beratungsbedarf der oder des Ratsuchenden und erfolgt zieloffen. Bei der
Beratung ist die Gleichstellung von Frauen und Méannern als durchgéngiges Prinzip in der Arbeitsférderung
zu beriicksichtigen. Weiterhin sollen die Leistungen der Arbeitsforderung auch auf die Uberwindung eines
geschlechtsspezifisch gepriagten Ausbildungs- und Arbeitsmarktes hinwirken (§ 1 SGB III).

Mit der vorliegenden Anderung sollen diese Grundsitze konkretisiert und damit die Bedeutung einer ge-
schlechtersensiblen Beratung betont werden. Eine konsequente Umsetzung dieses Grundsatzes beinhaltet
unter anderem Informationen zu allen fir die Erwerbsbeteiligung relevanten Themen im Lebensverlauf wie
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Verdienstmoglichkeiten sowie Karriere- und Entwicklungschancen.
Fiir die Arbeitgeber sind insbesondere Themen wie Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Arbeitszeitmodelle
und Einstellungspraxis relevant.

Besondere Bedeutung kommt dem Auftrag zu, bei der Beratung auf eine Erweiterung des Berufswahlspekt-
rums von Frauen und Ménnern hinzuwirken. Dies bedeutet, dass die individuellen Fahigkeiten von Frauen
und Ménnern gefordert und Entscheidungen zur Berufs- und Studienwahl und zum Bewerbungsverhalten
moglichst frei von stereotypen Rollenbildern getroffen werden sollen. Bei der Umsetzung dieses Auftrags
kommt auch den Arbeitgebern hohe Bedeutung zu. Denn sie miissen bereit sein, eine von Stereotypen
abweichende Berufswahl aktiv zu unterstiitzen, um so einen Beitrag zur Beseitigung und Uberwindung
geschlechtsbedingter Nachteile zu leisten.

Eine geschlechtersensible Beratung und insbesondere auch die Erweiterung des Berufswahlspektrums sowie eine
entsprechende Anpassung des Einstellungsverhaltens von Arbeitgebern kann nicht nur personliche, sondern auch
gesellschafts- und wirtschaftspolitische Vorteile mit sich bringen, insbesondere auch dazu beitragen, den Fach-
kraftemangel abzumildern.

Zu Artikel 3 (Inkrafttreten)
Artikel 3 regelt das Inkrafttreten des Gesetzes.
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Stellungnahme des Nationalen Normenkontrollrates gem. § 6 Abs. 1 NKRG

Entwurf eines Gesetzes zur Forderung der Transparenz von Entgeltstrukturen

(NKR-Nr. 3955, BMFSFJ)

Der Nationale Normenkontrolirat hat den Entwurf des oben genannten Regelungsvorhabens

geprduft.

l. Zusammenfassung

Bulrgerinnen und Birger

88.200 Stunden/2,2 Mio. Euro
im Einzelfall 72 Minuten/30 Euro

Wirtschaft
Jahrlicher Erfullungsaufwand:
Davon aus Informationspflichten:
Einmaliger Erfillungsaufwand:

3 Mio. Euro
2,2 Mio. Euro
116.000 Euro

Verwaltung
Bund

Jahrlicher Erfullungsaufwand
Land

Jahrlicher Erfillungsaufwand

27.000 Euro

83.000 Euro

,One in, one out’-Regel

Im Sinne der ,One in, one out“-Regel der Bun-
desregierung stellt der jahrliche Erfillungsauf-
wand der Wirtschaft in diesem Regelungsvorha-
ben ein ,In“ in Hohe von 3 Mio. Euro dar.

Die Kompensation wird derzeit zwischen den
Ressorts abgestimmt.

KMU-Betroffenheit

Mit dem gesetzlichen Auskunftsanspruch und
der Berichtspflicht zur Gleichstellung und Ent-
geltgleichheit enthalt das Vorhaben Informati-
onspflichten, die kleine und mittelstandische Un-
ternehmer (KMU) aufgrund ihrer Komplexitat in
besonderem Male belasten wirden. Mit den
vorgesehenen Ausnahmen (der Auskunftsan-
spruch greift erst ab 201, die Berichtspflicht erst
ab 501 Beschaftigten) bertcksichtigt das Ress-
ort die Belange eines Grolfiteils der KMU.

Der Nationale Normenkontrollrat erhebt im Rahmen seines gesetzlichen Auftrags keine Ein-
wande gegen die Darstellung der Gesetzesfolgen in dem vorliegenden Regelungsentwurf.

Anlage 2
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Il Im Einzelnen

Gesetzlicher Auskunftsanspruch

Arbeitnehmerinnen in Betrieben mit mehr als 200 Beschaftigten erhalten einen individuellen
gesetzlichen Auskunftsanspruch, den sie je nach unternehmensspezifischer Festlegung des
Adressaten Uber Tarifvertragspartner, Betriebsrate oder den Arbeitgeber alle zwei Jahre
wahrnehmen konnen. Der Anspruch bezieht sich sowohl auf die Kriterien und Verfahren fir
die Festlegung des eigenen Lohns, als auch auf das Entgelt fir eine Vergleichstatigkeit.

Betriebliches Prifverfahren

Private Arbeitgeber ab 500 Beschaftigten sollen durch betriebliche Priifverfahren die Einhal-
tung des Entgeltgleichheitsgebots regelmaRig tberprifen. Eine Rechtspflicht zur Durchfiih-
rung der betrieblichen Prufverfahren gibt es allerdings nicht.

Berichtspflicht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit

Nach dem HGB lageberichtspflichtige Kapitalgesellschaften ab 500 Beschaftigten werden
verpflichtet, im turnusgemafRen Lagebericht auch zur Frauenférderung und zur Entgeltgleich-
heit Stellung zu nehmen.

1.1 Erfillungsaufwand

Das Ressort hat den Erfullungsaufwand ausfihrlich, vollstandig und nachvollziehbar darge-
stellt.

In Unternehmen mit mehr als 200 Beschaftigten sind derzeit rund 14,055 Mio. Arbeitnehmer
beschaftigt. Das Ressort geht davon aus, dass lediglich ein Prozent aller auskunftsberechtig-
ten Beschaftigten ein Auskunftsverlangen stellen werden. Dies flhrt zu einer Fallzahl von
70.275. Diese relativ geringe Fallzahl wird vom Ressort nachvollziehbar damit begriindet,
dass

e es bisher relativ wenige Klagefalle nach dem Allgemeinen Gleichheitsgesetz und Be-
schwerdefalle bei der Antidiskriminierungsstelle des Bundes auf geschlechtsspezifische
Entgeltdiskriminierung gegeben hat,

¢ die Hemmschwelle fir die Geltendmachung des Auskunftsanspruchs hoch ist, da jede
Arbeitnehmerin dazu eine Vergleichstatigkeit und die zu Uberprifenden Entgelttatbe-
stéande selber benennen muss,

e nicht jede Arbeitnehmerin beim Entgelt diskriminiert wird, davon ausgehend, dass tat-
sachlich 10 % aller Arbeitnehmerinnen diskriminiert werden, ergibt sich eine Fallquote
von immerhin 10 %.

Burgerinnen und Blrger

Fur Blrgerinnen und Birger ergibt sich der jahrliche Erflllungsaufwand um rund 88.200 Stun-
den. Bei einem Stundensatz von 25 Euro entspricht dies etwa 2,2 Mio. Euro. Pro Fall ergibt
sich ein jahrlicher Erfillungsaufwand von 72 Minuten bzw. 30 Euro.
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Verursacht wird dieser Erfillungsaufwand durch die Durchsetzung des Auskunftsanspruchs
gegenuber den Arbeitgebern. Er beinhaltet Tatigkeiten wie das sich vertraut machen mit den
Anspruchsvoraussetzungen, Beratung in Anspruch nehmen, Daten und Informationen sam-
meln, Schriftstiicke aufsetzen, bermitteln etc.

Wirtschaft

Der Wirtschaft entsteht ein einmaliger Erfillungsaufwand in H6he von insgesamt 116.000
Euro. Dieser ergibt sich zum einen aus der Erklarung der Ubernahme tariflicher Entgeltrege-
lungen (103.000 Euro) sowie aus der Benennung von Vertretern der Tarifvertragsparteien
(13.000 Euro) fur die Wahrnehmung des Auskunftsanspruchs und des Einblicksrechts sowie
zur Einhaltung des Entgeltgleichheitsgebots.

Jahrlicher Erfullungsaufwand entsteht der Wirtschaft in Héhe von ca. 3 Millionen Euro. Davon
entfallen 2,2 Millionen Euro auf Informationspflichten.

Hauptkostentreiber sind

e Die Bearbeitung von Auskunftsersuchen seitens der Betriebsrate (ca. 878.000 Euro), Ta-
rifpartner (ca. 115.000 Euro) und Arbeitgeber (ca. 405.000 Euro);

o Die freiwillige Durchflihrung von betrieblichen Prifverfahren (817.000 Euro unter der An-
nahme, dass dies alle 5 Jahre durchgefihrt wird);

o Berichtspflicht Uber Mallnahmen zur Férderung der Entgeltgleichheit und Gleichstellung
und deren Wirksamkeit fiir lageberichtspflichtige Unternehmen (ca. 717.000 Euro);

Verwaltung (Bund, Lander/Kommunen)

Bund

Der jahrliche Erfillungsaufwand erhoht sich aufgrund des Auskunftsanspruchs offentlich Be-
schaftigter Uber Entgeltbelange um insgesamt rund 110.000 Euro. Davon entfallen ca. 27.000
Euro auf den Bereich der gesamten 6ffentlichen Bundesverwaltung.

Lander und Kommunen

Auf Landesebene- und Kommunalebene entsteht der 6ffentlichen Verwaltung Erfillungsauf-
wand in Héhe von 83.000 Euro jahrlich durch den Auskunftsanspruch Beschaftigter auf Lan-
des- und Kommunalebene Uber Entgeltbelange.

.2 ,Onein, one Out’-Regel

Im Sinne der,,One in one out‘-Regel stellt der jahrliche Erfullungsaufwand der Wirtschaft in
diesem Regelungsvorhaben ein ,In“ in H6he von 3 Mio. Euro dar.
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1.3 KMU-Betroffenheit

Mit dem gesetzlichen Auskunftsanspruch und der Berichtspflicht zur Gleichstellung und Ent-
geltgleichheit enthalt das Vorhaben Informationspflichten, die kleine und mittelstandische Un-
ternehmer (KMU) aufgrund ihrer Komplexitat in besonderem Malfe belasten wiirden. Mit den
vorgesehenen Ausnahmen (der Auskunftsanspruch greift erst ab 201, die Berichtspflicht erst
ab 501 Beschaftigten) bericksichtigt das Ressort die Belange eines Grofdteils der KMU, was
positiv zu bewerten ist.

Der Nationale Normenkontrollrat erhebt im Rahmen seines gesetzlichen Auftrags keine Ein-
wande gegen die Darstellung der Gesetzesfolgen in dem vorliegenden Regelungsentwurf.

Dr. Ludewig Dr. Dickert

Vorsitzender Berichterstatterin
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