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Der feine Unterschied zwischen
~gleich* und ,gleichwertig"

Entgelttransparenz und Entgeltgleichheit —
Anforderungen an Unternehmen

Mit seiner Entscheidung vom 16. Februar 2023
zum Equal Pay hat das Bundesarbeitsgericht
eine intensive Diskussion ausgel6st, sowohl in
der Fachwelt als auch in der Offentlichkeit. Vom
»Paukenschlag aus Erfurt” war die Rede und vom
»Ende der Vertragsfreiheit”. Teilweise hiel3 es gar,
dass damit das Ende von Vergitungssystemen
mit Gehaltsbandern eingeleitet sei.

PERSONALFUHRUNG 10/ 2023



TEXT

Be genauerer Betrachtung gdlt Sch die
Entschedung des BAG als konsequente
AnwendungdesEntgdtdiskriminierungs
verbotsdar. Nach Art. 157 der Verordnung
Uber die Arbeitsweise der Européischen

Union gdlt jeder Mitgliedgaet dieAnwen-

dungdesGrundsat zesdesgleichen Entgdts

fur Ménner und Frauen be glecher oder

glechwertiger Arbeit Scher.

Umsetzungsdefizite beim
Entgeltdiskriminierungsverbot

Im Rahmen ener Bewertung der Entgdt-
gleichhatinnerhalb der EU gdltedieKom-
misson fed, dass das Entgdtdiskriminie-
rungsverbot nur unzureichend umgesetzt

wurde Als Griinde wurden identifiziert:

fehlende Trangparenz der Entgdtsyseme,
Unklarhdt Uber dieBegriffe, gleicheArbeit
und , gldchwertige Arbat”, Verfahrenshin-
dernisebei der Durchsetzung von Anspri-
chen auf Equa Pay und fehlendel nformation
Uber die Entgdthohe von Arbetnehmer-
gruppen mit gleicher oder gleichwertiger
Arbdt. Daswar Veranlassung fir dieRicht-
liniezur S&kungder Anwendung desGrund-
st zesdesgleichen Entgdtsfir Ménner und
Frauen be gleichwertiger Arbeit durch Ent-
gdttrangparenz und Durchsstzungamecha
nigmen (Entgdttrangparenzrichtlinie).

Die Notwendigket entprechender Mal3-
nahmen echlie}t 9ch vor demH intergrund
eines (unbereinigten) Gender Pay Gap von
13 Prozent innerhalb der EU mit gravieren-
den Unterschieden zwischen den Mitglied-
daden. Die Lohndiskriminierung is eine
der Haupthindernissefur dieVerwirklichung
der Lohngleichheit zwischen Mannern und
Frauen. Und eine ungleiche Entlohnung
fuhrt dazu, dassFrauen deutlich gérker von
Armut bedroht Snd alsManner. Au3erdem
trégt 9e zum geschlechtshedingten Renten-
odfédle dem Gender Pendon Gap, be, das
2018 innerhalb der EU be 30 Prozent lag.
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Informationspflicht von Anfang an

Nach der Neuregdung i der Arbetgeber
verpflichtet, in der Stellenausschreibung
oder pétetenszu Beginn desVorgd lungs:
gesprachs das Eingiegehalt oder dievor-
gesheneGehaltspanneanzugeben. Aul3ar-
dem ig die Frage nach dem aktudlen oder
eénem friheren Entgdt verboten. Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer haben
Angpruch auf Auskunft Uber das durch-
ghnittlicheGehalt vergleichbarer Mitarbei-
tender, aufgechliisdt nach Geschlecht.
AuRerdem haben Arbeitgeber Auskunft zu
geben Uber dieKriterien zur Entgdtbesim-
mung und zur Laufbahnentwicklung. Na
tarlich missen diese Kriterien objektiv und
gechlechtsneutral sein. Zur weiteren Erhé-
hungder Trangparenz ol len arbetsvertrag-
liche Regdungen verboten werden, nach
denen esden Mitarbetenden untersagt ig,
Uber ihr Gehalt zu gorechen, jedenfdlssowet
das Verbot die Durchsstzung der Entgelt-
glechheit verhindern kénnte. Damit wird
denldder immer noch verbreiteten Vertrags:
klausn zur Gehemhaltung Uber das Ent-
gdt eéin Ende berdtet.

DieRichtlinieig am 6. Juni 2023 in Kraft
getreten und mussvon den Mitgliedsaaten
innerhalbvon dra Jahren umgesetzt werden.
Daswird dem deutschen Gestzgeber Ge-
legenheit geben, das technisch vollig ver-
fehlte Entgdttrangparenzgesetz auf neue,
hoffentlich praktikablere FiiRe zu gdlen.
Nach der Richtliniemtissen Unternehmen

mit mehr als250 Beschéftigten der zugdn-

digen nationalen Behdrdejéhrlich Uber das
geschlechtsypezifischeLohngefdleinihrer
Organisttion Bericht ergaten. Fur kleine-
re Organisationen, zunéchg solche mit

mindestens150 Beschéftigten und ab 2031

auch fur solche mit mindetens 100 Be-

schéftigten, gilt die Berichtspflicht nur
aledrd Jehre Wird im Bericht én Lohn-
gefdlevon mehr asfinf Prozent festgegtdlt,
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dasnicht durch objektive, geschlechtsneu-
traleKriterien gerechtfertigt werden kann,
musen dieUnternehmen Mal3nahmenin
Formdne gamansamen Entgdtbewertung
egrefen, diein Zussmmenarbet mit den
Arbatnenmervertretern durchgeftihrt wird.

Auch im Zusammenhang mit der Nach-
haltigkdtderichtergatungder Unterneh-
men wird das Thema Gender Pay Gap
ReportingeineRollespiden. Dieaufgrund
der Corporate Qugainability Reporting
Directiveerlassenen European Sugtainabi-
lity Reporting Sandards (ESRS) konkre-
tigeren dieBerichtergatunggpflichten der
Unternenmen Uber ihreESG-Bemihungen.
Nach ESRSSL miuissn Unternehmen auch
Uber angemessene Lohne, die Gleichbe-
handlung der Geschlechter und die Um-
stzung des Grundsat zes,, gleéches Entgdt
fur gleiche Arbeit” berichten.

Verglechbare Berichterdattungspflichten
gibt esfir den Finanzsektor beratsheute
Nach § 24 Abs 1aNr. 5 KWG misendie
Inditutein ihrer Mddungan die Aufgcht
2um Verglech Uber Vergitunggtrendsund
die Verglitungspraxisauch Informationen
Uber dasgeschlechtsppezifische L ohngefal-
le aufnehmen. Und die européische Ban-
kenaufdcht EBA ha angekiindigt, das
Thema Gender Diversity einschlieldlich
Equal Pay zu einem Schwerpunkt ihrer
Uberpriifungen zu machen.

Der Fall des Bundesarbeitsgerichts
vom Februar 2023

Auf den ergen Blick ha der vom BAG im
Februar diessslhresentschiedeneFd| nichts
mit Entgdttrangparenzzu tun. Dort war die
Klégerin as AuRendiengmitarbdterin im
Vertrieb zu einem Gehalt von 3500 Euro
bexchéftigt. Zwe Monaevor ihr hateen
méannlicher Kallegemit demglachen T &ig-
ketseld begonnen, dem der Arbeitgeber
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ebenfalls 3500 Euro angeboten hatte, der
aber auf seineForderung hin dann 4500 Eu-
ro erhidt. Der Angpruch der Klégerin auf
den Differenzbetrag und eine Entschédigung
wegen Benachteiligung aufgrund des Ge-
ghlechtshidt dasBAG andersalsdas Séch-
dgchel andesarbatsgericht fir gerechtfertigt.

Die unterschiedliche Behandlung war evi-
dent, do trangarent. Und dennoch: H&-
teder Arbetgeber vor dem Vorgdlungsge-
soréch —wiejetzt in der Entgdttranga
renzrichtlinie vorgesehen — eine Spanne
von 3500 bis4500 Euro genannt, wéreder
Fall wahrscheinlich anders ausgegangen.
Mehr noch: Nach der Richtlinie héte die
Arbeatnehmerin Angpruch auf die Mittei-
lungder Kriterien fir dieEntgdtfessstzung.
DiexKriterien hatte der beklagte Arbeit-
geber ausScht desBAG nicht hinreichend
dargdegt. Ausgangspunkt der Uberlegun-

Abkiirzungen in den Rechtstexten

AGG: Allgemeines Gleichbehandlungs-
gesetz

AktG: Aktiengesetz

BAG: Bundesarbeitsgericht

BetrVG: Betriebsverfassungsgesetz
BFH: Bundesfinanzhof

BMF: Bundesfinanzministerium

BSG: Bundessozialgericht

DBA: Doppelbesteuerungsabkommen

ESRS: European Sustainability Repor-
ting Standards

EStG: Enkommensteuergesetz
EuGH: Europaischer Gerichtshof
FG: Finanzgericht

InsO: Insolvenzordnung

i.S.d.: im Sinne des

i.V.m.: in Verbindung mit

KschG: Kiindigungsschutzgesetz
KWG: Kreditwesengesetz

LAG: Landesarbeitsgericht

LStR: Lohnsteuerrichtlinie

genig 8 22 AGG. DadieKlé&gerin unbe-
gritten @n geringeresGehalt alsihr ménn-
licher Kollege erhalten hatte, begriindete
diesdie Umkehr der Beweidad. Der Ar-
beitgeber muste darlegen, dassdasunter-
schiedliche Gehalt seine Ursache nicht in
dem Gesthlecht hate Dieser Nachwe sig
dem Arbeitgeber nach AuffassungdesBAG
nicht gdungen. Aus den Urteilsgriinden
agbt 9ch éndeutig, dassdieseEntschadung
wegen der Bewveidagumkehr erfolgt i, es
sch aso um ene Einzdfallentscheidung
handdt und nicht um ene grundsiziche
Aufgabebiher gdtender Rechtggrundsitze

Sdbgvergandlich snd auch nach der BAG-
Entscheidung weiterhin Entgdtdifferenzie-
rungen maoglich, wenn de auf der Grundla
ge objektiver, geschlechtaneutraler und vor-
urtelsrder Kriterien erfolgen. Diee Krite-
rien Snd fiir jeden Entgdtbestandtedl einzen

zu ermitteln. Deshalb konnte im entchie-
denen Fall auch nicht dashthere Gehalt des
Kollegen aufgerechnet werden gegen ene
Verdnbarung zusiZlichen unbezahlten Ur-
laubsfiir dieKl&gerin. Diskriminierungdrae
Kriterien kbnnen sain; Leigung und Kom-
petenz, Berufsaushildung, arbetamarktbe-

zogene Griinde und das Dieng alter, sowet

esdnegrof3ere Erfahrung mit Sch bringt.

Im konkreten Fall hatte der Arbeitgeber
versucht, das unterschiedliche Gehalt mit
der Arbdtamarktlageund einer unterschied-
lichen Qualifikation zu begriinden, bedes
im ErgebnisohneErfolg. Zur Arbatamarkt-
lage hatte er im Verfahren nicht subgtanti-
iert vorgetragen. DiereineBehauptung, die
héhereBezahlungsa aufgrund der Arbets
marktlageerfolgt, racht nadrlich nicht aus
Und diehthere Qualifikation desmannli-
chen Bewerbershate der Arbetgeber ers
in der Revisondnganzund damit vergpéet

vorgebracht. Nachdem dieFrageder beruf-
lichen Quialifikation in den Voringanzen
2ur Sorachekam, ohnedassder Arbetgeber
dazu subgtantiiert vorgetragen hat, liegt die
Vermutung nahe, dass es sch hierbe nur
um & nen vorgeschobenen Grund handdte.

Nach e@ner in der Literatur vertretenen

Auffasaung ig eine hohere Vergiitung fur
gleche oder gleichwertige Arbet gerecht-
fertigt, wenn d9ch en Bewerber im Vorgd-
lungsgegoréch besonders gut verkauft. Ent-
gorechend hatte Sch der Arbeitgeber im
BAG-Fall auch damit zu rechtfertigen ver-
qucht, dasser dashdhereGehdt dsAugdruck

der Vertragdreihet und des besonderen

Verhandlungggeschicks des méannlichen
Bewerbers quaifizierte. Auch das Uber-
zeugtedieoberden deutschen Arbeitgich-
ter nicht. Der Umdand, dass<ch Arbdts
vertragparteen im Rahmen ihrer Vatrags
frahat auf én héheresEntgdt vergandigen,
alsder Arbetgeber mit eénem Mitarbater
oder ener Mitarbdterin desanderen Ge-

ghlechtsvereinbart hat, ig fir Sch allen

betrachtet nicht gesignet, die Vermutung

aner geschlechtsbezogenen Entgdtbenach-

taligungzu widerlegen. Dann sg némlich

gerade nicht auggeschlossn, dassdas Ge
schlecht ursichlich fur die Vereinbarung
de héheren Vergiitung gewesen 5. Das
Uberzeugt: Wenn die Vereénbarung eines
hoheren Gehalts die Vermutung der Be-
nachtelligung begriindet, dann kann die
gleiche Tatsache, namlich der Verwes auf
die geschlossene Veranbarung, nicht dafiir
herhalten, die Vermutung zu widerlegen.

Die Entschedung markiert auch nicht das
Ende der Vertragdreihat, wie gdegentlich
argumentiert wird. Sebedeutet vidmehr die
konseguente Anwendung des Entgdltdi skri-
minierungsverbots dasimmerhin Besand-
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tdl desEU-Primérrechtsig. Diessr Grund-
stz schrénkt in der Tat die Vertragdre heit
én, wie esvide arbetgechtliche Schutzge-
stzetun. Dasig pe nichtsNeues

Die aktudle Rechtsprechung wie auch die
gesetzgeberischen Aktivitéten der EU geben
den Unternehmen Veranlassung, im Snne
eine fortlaufenden Sorgfatgrifung die
Regularien zum Entgdt zu Uberpriifen. Da
be sllten die Entgdtsydeme, die Kriterien
und Verfahren zur Entgdtfindung und -ent-
wicklung wie auch die D okumentation von
Gehaltsentschedungen und diezukinftigen

Berichtergattunggflichten berlickschtigt

werden. Im Einzdnen ig zu empfehlen:

\ Anayseren Sel hrebetehenden Gehdlts
grukturen, -praktiken und die dazuge-
horigen Verfahren.

\ Ergdlen Sediskriminierungdreie An-
forderunggrofile

\ Ordnen Sejedem Profil @n Gehalt oder
ene Gehatsyanne zu, und geben Se
diexebe der Sdlenauschrabung, pées
tenszu Beginn desVorgdlungsepréchs
bekannt.

\ Sdlen Se dche, dassdie Kriterien zur
Gehadtdindungobjektivund neutral dnd,
und zwar flir jedesEntgdtdement sspardt.

\ Uberpriifen Se, ob dieKriterien zur Ge-
haltsntwicklungobjektivund neutra snd,

und sorgen Sedafir, dassdiese Kriterien fur
die Mitarbetenden trangarent Snd.

\ Dokumentieren Se die Griinde fiir ene

Gehaltfegtsetzung im Einzdfall in eéner
Weis, dassdie Entschedung aufgrund ob-
jektiver und neutraler Kriterien nachvollzieh-
bar ig¢ und im Sreitfall auch vor Gericht
ubgantiiert dargdegt werden kann.

\ Unterbinden SeFragen zur Gehaltshidorie

im Vorgd lungsgesprach.

\ Sreichen Se eventudl noch vorhandene

Gehd mhaltungsverpflichtungen mit Bezug
auf das Gehalt aus|hren Arbeitsvertrégen.

\ Berdten Sedch auf dieBerichtergatungs

pflichten vor. Dabel ig eswichtig, fetzule-
gen, woher dienotwendigen D aten kommen
und welche Zidwerte angestrebt werden.





