ARBEITSRECHT

Fragen & Antworten zum Webinar
Entgelttransparenz (Q8A)

Im Rahmen der Online-Veranstaltung ,Equal Pay — Entgelttransparenz in 2026 fiir alle” wurden am
4. Juni 2026 viele Fragen zur ab dem 8. Juni 2026 geltenden Rechtslage gestellt. Denn die
Umsetzungsfrist fir die Entgelttransparenzrichtlinie (Richtlinie (EU) 2023/970, ,ETPR") wird am 07.
Juni 2026 ohne Umsetzung ins nationale Recht verstreichen. Dadurch sind viele Fragen offen.

Kénnen einige davon bereits jetzt beantwortet werden? Hier - neben der Aufzeichnung und der
Beantwortung von rund 20 Fragen - erfahren Sie es.

Standpunkt: 04. Juni 2026

Auf Entgelttransparenz 2026 — Was auf Sie zurommt?" informieren wir Sie sténdig (ber die aktuelle
Rechtslage.

1. Frage: ,Bei den Berichtspflichten von Betrieben - wie ist hier die Definition von Betrieb (z.B. bei
Filialen)?"

Antwort:

Da noch unklar ist, wie die Definition in der nationalen Rechtsordnung geregelt wird, kann die Frage
derzeit nicht beantwortet werden.

Die Berichtspflichten sind in Art. 9 ETPR geregelt. Danach mussen die Mitgliedstaaten sicherstellen,
dass ,Arbeitgeber” bestimmte Informationen zu ihrer Organisation gemaf Art. 9 ETPR zur Verfligung
stellen. Die ETPR gilt fiir ,Arbeitgeber in 6ffentlichen und privaten Sektoren”, vgl. Art. 2 Abs. 1 ETPR.
D.h., ob bzw. welche Betriebe und wie betroffen sind, hangt von der Beantwortung der Frage ab, was
unter ,Arbeitgeber” zu verstehen ist.

Auf EU-Ebene ist der ,Arbeitgeber” in Art. 2 lit. ¢) Richtlinie 2002/14/EG (sog.
ArbeitsbedingungenRL) definiert. Danach ist "Arbeitgeber" die natlrliche oder juristische
Person, die entsprechend den einzelstaatlichen Rechtsvorschriften und Gepflogenheiten Partei
der Arbeitsvertrage oder Arbeitsverhdltnisse mit den Arbeitnehmern ist. Die ETPR nimmt
jedoch keinen expliziten Bezug darauf.

JArbeitgeber” im  Sinne des zum 04. Juni 2026 geltenden nationalen

n

Entgelttransparenzgesetzes (,EntgTranspG") sind natlrliche und juristische Personen sowie
rechtsfahige Personengesellschaften, die Personen beschdftigen (d.h. ,Beschdftigte”), soweit
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durch dieses Gesetz nichts anderes bestimmt wird. Fur die in Heimarbeit Beschdftigte und die
ihnen Gleichgestellten tritt an die Stelle des ,Arbeitgebers” der ,Auftraggeber” oder
.Zwischenmeister”,

Es muss abgewartet werden, ob die Umsetzung der ETPR ins nationale Recht (z.B. durch Anderung
des bestehenden Entgelttransparenzgesetzes) zur einer neuen bzw. anderen ,Arbeitgeber”-Definition
fuhren wird. In der Zwischenzeit dirfte die Frage relevant sein, ob der ,Betrieb" eine Vertragspartei im
Arbeitsverhaltnis ist. Dies durfen wir im Rahmen unserer ersten rechtlichen Einschatzung nicht
verbindlich beantworten.

2. Frage: ,Ist die Anzahl der Mitarbeiter ,FTE" (Full-Time-Equivalent, d.h. aus dem Englischen —
JArbeitnehmer in Vollzeit") oder die Anzahl aller Mitarbeiter gemeint?"

Antwort:

Die Frage durfte sich auf die Berichterstattungspflicht gem. Art. 9 ETPR beziehen. Fir die Ermittlung
der Anzahl der bei Arbeitgebern beschaftigten Arbeitnehmer gilt ErwGr. 34 ETPR i.V.m. Empfehlung
2003/361/EG:

,Die Zahl der bei Arbeitgebern beschdftigten Arbeitnehmer, die als Kriterium daftr heranzuziehen ist,
ob ein Arbeitgeber der Berichterstattung (ber das Entgelt gemdf3 dieser Richtlinie unterliegt, wird
unter Berlicksichtigung der Empfehlung 2003/361/EG der Kommission tiber Kleinstunternehmen
sowie kleine und mittlere Unternehmen festgelegt.”

Danach gilt Folgendes (vgl. Art. 5 Empfehlung 2003/361/EG):

,Die Mitarbeiterzahl entspricht der Zahl der Jahresarbeitseinheiten (JAE), d. h. der Zahl der
Personen, die in dem betroffenen Unternehmen oder auf Rechnung dieses Unternehmens
wdhrend des gesamten Berichtsjahres einer Vollzeitbeschdftigung nachgegangen sind. Fur die
Arbeit von Personen, die nicht das ganze Jahr gearbeitet haben oder die im Rahmen einer
Teilzeitregelung tdtig waren, und fir Saisonarbeit wird der jeweilige Bruchteil an JAE gezdhlt.
In die Mitarbeiterzahl gehen ein:

a) Lohn- und Gehaltsempfdnger;

b) fir das Unternehmen tdtige Personen, die in einem Unterordnungsverhdltnis zu diesem
stehen und nach nationalem Recht Arbeitnehmern gleichgestellt sind;

¢) mitarbeitende Eigentiimer;

d) Teilhaber, die eine regelmdfige Tdtigkeit in dem Unternehmen ausiiben und finanzielle
Vorteile aus dem Unternehmen ziehen.

Auszubildende oder in der beruflichen Ausbildung stehende Personen, die einen Lehr- bzw.
Berufsausbildungsvertrag haben, sind in der Mitarbeiterzahl nicht berticksichtigt. Die Dauer
des Mutterschafts- bzw. Elternurlaubs wird nicht mitgerechnet.”
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Was genau mit ,FTE-Mitarbeiter" gemeint ist, d.h., ob beispielsweise auch leitende Angestellte
darunterfallen, geht aus der Frage nicht hervor. Ebenfalls unklar ist, ob die vorhandene Definition
gemadls dem geltenden Entgelttransparenzgesetz ibernommen wird.

Hinweis:

Auf EU-Ebene ist der Begriff ,Arbeitnehmer” in Art. 2 lit. d) Richtlinie 2002/14/EG definiert. Danach ist
"Arbeitnehmer" eine Person, die in dem betreffenden Mitgliedstaat als Arbeitnehmer aufgrund des
einzelstaatlichen Arbeitsrechts und entsprechend den einzelstaatlichen Gepflogenheiten geschutzt ist.

JArbeitnehmer” im Sinne des zum 04. Juni 2026 geltenden nationalen EntgTranspG sind eine
Untergruppe der ,Beschaftigten”. Beschdftigte sind sowohl Arbeitnehmer in Vollzeit als auch solche
in Teilzeit. Denn ein ,Arbeitnehmer"” ist im Arbeitsrecht gem. § 611a BGB derjenige, der durch den
Arbeitsvertrag im Dienste eines anderen zur Leistung weisungsgebundener, fremdbestimmter Arbeit
in personlicher Abhdngigkeit verpflichtet. Weisungsgebunden ist, wer nicht im Wesentlichen frei seine
Tatigkeit gestalten und seine Arbeitszeit bestimmen kann. Der Grad der persénlichen Abhdngigkeit
hangt dabei auch von der Eigenart der jeweiligen Tatigkeit ab. Flr die Feststellung, ob ein
Arbeitsvertrag vorliegt, ist eine Gesamtbetrachtung aller Umstdnde vorzunehmen. Zeigt die
tatsachliche Durchflihrung des Vertragsverhdltnisses, dass es sich um ein Arbeitsverhdltnis handelt,
kommt es auf die Bezeichnung im Vertrag nicht an.

Auch ,Bewerberinnen” und ,Bewerber” haben gem. Art. 5 ETPR bereits vor dem ersten
Vorstellungsgesprach einen Anspruch auf Entgelttransparenz. Dartber hinaus steht allen
LArbeitnehmer/innen” nach Art. 7 ETPR das Recht zu, Auskunft Gber ihre individuelle Entgelthdhe und
die durchschnittlichen Entgelthéhen zu verlangen und in schriftlicher Form zu erhalten,
aufgeschlisselt nach Geschlecht und fur die Gruppen von Arbeitnehmern, die gleiche oder
gleichwertige Arbeit wie sie verrichten.

3. Frage: ,Wie eng oder breit darf eine Gehaltsspanne in Stellenanzeigen maximal sein, um im Sinne
der Richtlinie noch als transparent und glaubwlrdig zu gelten und nicht als taktisches
,Versteckspiel” mit zu grof3en Korridoren wahrgenommen zu werden?"

Antwort:

Eine Begrenzung ist in der ETPR nicht vorgesehen. Wann eine enge oder breite Gehaltsspanne als
.missbrduchlich" und ,unglaubwiirdig und nicht transparent" gelten wird, wird sich in der Praxis
zeigen. Die Bewertung der Stelle sollte grundsdtzlich objektiv (z.B. anhand der objektiven und
geschlechtsneutralen Kriterien) erfolgt sein, damit eine realistische Gehaltsspanne fir alle
Vertragsparteien in Frage kommt.

4. Frage: ,Was ist mit Besitzstandswahrung aus alten Vertrédgen?”

Antwort:

Diese Frage kann nicht beantwortet werden, v.a., weil noch kein Umsetzungsgesetz vorliegt.
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Wie in der Veranstaltung besprochen, kdnnten bestimmte objektive und geschlechtsneutrale
Merkmale (z.B. die Marktlage in den vergangenen Jahren oder das ,IT-Beispiel”, s. Aufzeichnung) eine
Rolle spielen und gewachsene Entgeltstrukturen rechtfertigen. Trotzdem ist es erforderlich, dass diese
Strukturen festgelegt werden. Wie die Festlegung erfolgt, ist nicht vorgegeben, d.h., ob eine
analytische, nicht-analytische, gemischte oder sonstige Methode angewendet wird, hangt von den
jeweiligen Umstanden ab.

5. Frage: ,Gibt es eine Checkliste oder Dokumentationshilfe?"

Antwort:

Auf Entgelttransparenz 2026 — Was auf Sie zukommt?" haben wir den DIHK-Leitfaden und mehrere
Tools fiur Sie verlinkt.

v DIHK: Leitfaden zur Umsetzung der ETRL

Leitfaden (Stand 13. Februar 2026) der DIHK fur Unternehmen: "Umsetzung der
Entgelttransparenzrichtlinie - To-dos fur Unternehmen/HR"

v' EU-weite Leitlinien zur geschlechtsneutralen Bewertung und Klassifizierung von
Arbeitsplatzen - Schritt-flir-Schritt-Anleitungen ("Step-by-step toolkits", s. Tabelle)

Far alle
Arbeitgeberinnen  und Ubersicht
Arbeitgeber

e Tool / Excel: Tool 3: Supporting excel (micro organisations)

e Unterlagen - dort finden Sie u.a. Faktor- und Unterfaktorplan /
Vorlage fiir Projektgliederung / Beispiel-Interviewanleitung /
Beispiel-Einladung ~ zum  Vorstellungsgesprach  fur  den
Jobbewertungsprozess / Standardvorlage fiir Stellenbeschreibungen

Fur Kleinstunternehmen
(mit bis Zu 10
Beschaftigten)

e  Webinar - https://www.youtube.com/watch?v=7X9PjEQ-EQo

e Tool / Excel: Tool 4: Unterstiitzung - Excel (fiir KMU)

Fur Unternehmen (10-
249 Beschéftigte) * Unterlagen - s.o.

e  Webinar - https://www.youtube.com/watch?v=NYJ8P7DyW o
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v Alle Tools mit entsprechenden Anleitungen (auf Englisch)

https://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/gender-neutral-job-evaluation-and-
classification-step-by-step-toolkit.pdf.

Zustandigkeit

Europdisches Institut fir Gleichstellungsfragen (EIGE): https://eige.europa.eu/gender-
mainstreaming/toolkits (auf Englisch)

v' Weitere Instrumente zur Prifung der Entgeltgleichheit

Instrumente zur Prufung der Entgeltgleichheitsgebots auf der Webseite des zustandigen
Bundesministeriums (BMBFSFJ):

Dort finden Sie das kostenlose Analysetool EG-Check, die EVA-Liste, den Island-Standard, den
Gleichstellungscheck fur Unternehmen, den COMPASS-W sowie Informationen zum Angebot
"ZERT:Equal”.

Zum letzten Angebot: ,Mit ZERT:Equal kdnnen alle Arbeitgeber — unabhdngig von der Zahl
ihrer Beschdftigten — ihre zu berichtenden Ergebnisse zur Entgeltgleichheit gemd/3 der ETRL
Uberpriifen."

Im Rahmen der Umsetzung der Richtlinie in nationales Recht wird von einer ,blrokratiearmen
Umsetzung" gesprochen. Wie diese aussehen soll, veranschaulicht der Abschlussbericht der
Kommission .Burokratiearme Umsetzung der Entgelttransparenzrichtlinie”.

6. Frage: ,Wie werden die Stufen im TV6D betrachtet?”
Antwort:

Ob eine Erleichterung bei der Bewertung oder den Berichtspflichten fir tarifgebundene oder
tarifanwendende Unternehmen maglich ist, ist umstritten (vgl. ErwGr. 30/31 ETPR). Die Experten-
Kommission hat dem Gesetzgeber empfohlen, dies zu regeln.

7. Frage: ,Wie geht man mit Gehaltsentwicklungen um?"

Antwort:

Gehaltsentwicklungen sollten auf objektiven, geschlechtsneutralen und nachvollziehbaren Kriterien
basieren. Unternehmen sollten klare Regelungen fur Gehaltserhéhungen, Beférderungen und
Gehaltsbander schaffen und diese transparent kommunizieren. Entscheidungen  zur
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Gehaltsentwicklung sollten dokumentiert werden, damit Unterschiede in der Vergltung sachlich
begriindet und gegenuber Beschaftigten nachvollziehbar dargestellt werden konnen.

8. Frage: ,Wie schaut es denn mit Datenschutz aus? Wenn ich in einer Gruppe zum Vergleich nur 4
Leute habe, davon 2 Mdnner und 2 Frauen, weif3 doch eigentlich jeder wie viel der andere verdient,
selbst wenn die Person selbst es nicht offenlegen méchte.”

Antwort:

Zur Wahrung der DSGVO und des BDSG sollen spezifische Sicherheitsvorkehrungen getroffen werden,
um eine direkte oder indirekte Offenleqgung von Informationen Uber identifizierbare
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu verhindern (vgl. ErwGr. 44).

Sofern eine Information die Offenlegung des Entgelts einer bestimmbaren Arbeitnehmerin oder eines
bestimmbaren Arbeitnehmers bewirken wurde, kann der Gesetzgeber vorsehen, dass nur
Arbeitnehmervertretungen, Aufsichtsbehérden oder die Gleichbehandlungsstelle Einsicht erhalten.
Die Beratung der Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers erfolgt in diesem Fall, ohne das konkrete
Entgelt offenzulegen.

9. Frage: ,Wie werden die Mitarbeiterschwellenwerten berechnet bei einer Unternehmensgruppe mit
Holding-GmbH und Tochter-GmbHs. Gelten die Schwellen fiir jede GmbH einzeln?"

Antwort:

Grundsatzlich gelten die Mitarbeiterschwellen der Entgelttransparenzrichtlinie fir den jeweiligen
Arbeitgeber (siehe Frage 1), also zunachst flr jede rechtlich selbststandige GmbH einzeln.

Etwas anderes kdnnte nur gelten, wenn das deutsche Umsetzungsgesetz von einer Offnungsklausel
Gebrauch macht und eine gruppenweite Aggregation anordnet; die Richtlinie selbst verlangt dies
nicht. Es bleibt abzuwarten, wie sich der deutsche Gesetzgeber diesbezliglich entscheidet.

10. Frage: ,Wie geht man damit um, wenn Unternehmen keine Tarifbindung haben, aber an einen
Tarifvertrag angelehnt sind. Das heif3t bestimmte Aspekte aus diesem Tarifvertrag tbernehmen?"

Antwort:

Es sollte klar festgelegt werden, welche Bestandteile des Tarifvertrags tbernommen werden und wo
bewusst davon abgewichen wird. Fur Beschaftigte muss nachvollziehbar sein, nach welchen Kriterien
Entgelt festgelegt und weiterentwickelt wird. Individuelle Abweichungen sollten sachlich begrindet
und dokumentiert werden, damit keine ungerechtfertigten oder diskriminierenden
Entgeltunterschiede entstehen. Eine tarifliche Orientierung kann ein hilfreicher Mal3stab fur objektive
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und geschlechtsneutrale Vergutungsstrukturen sein, ersetzt aber nicht die Pflicht, die tatsdchliche
Entgeltpraxis im Unternehmen transparent und diskriminierungsfrei auszugestalten.

Hinweis:

Bisher gibt es keine Vermutungsregelung zugunsten tariflicher Vereinbarungen.

11. Frage: ,Ist nur der Betriebsrat einzubeziehen, oder sind auch Gleichstellungsbeauftragte oder
Frauenvertretungen einzubeziehen?"

Antwort:

Zwingend einzubeziehen sind nach Art. 10 ETPR die Arbeitnehmervertretungen (in Deutschland
regelmadRig der Betriebsrat), soweit solche vorhanden sind. Eine allgemeine Pflicht zur Beteiligung
von Gleichstellungsbeauftragten oder Frauenvertretungen ergibt sich aus der Richtlinie dagegen
nicht.

Wer jedoch als Arbeitnehmervertretung im Sinne des Gesetzes gilt, muss der nationale Gesetzgeber
bei der Umsetzung noch festlegen.

12. Frage: ,Ist die Ldnge der Betriebszugehdérigkeit ein Kriterium?"

Antwort:

Entscheidend ist immer die Tatigkeit selbst, die anhand von allen vier Kriterien bewertet werden muss.
Betriebszugehdrigkeit ist nur insoweit relevant, wie sie nachvollzienbar mit der Auslibung der
konkreten Tatigkeit zusammenhdngt, etwa durch wachsende Verantwortung, Vorerfahrung,
Qualifikation oder eingearbeitete Rollenentwicklung (s. Aufzeichnung).

13. Frage: ,Wir sind ein privates Unternehmen und kein &ffentliches, wir haben aber eine interne
Matrix, nach Vergleichsgruppen. D.h. wir kénnen sagen, die Vergleichsgruppe hat die Vergtitung
nach Al, oder B3 oder D 5, je nach Titel und Gruppe. Geht das? Und bei Nachfrage kénnen wir
sagen, dass z.B. B3 eine Durchschnittsvergtitung von 45.000 € hat.

Antwort:

Die urspringliche Frage, ob die Information ,B3 in einer Stellenbeschreibung” vor dem ersten
Vorstellungsgesprdch als ausreichend i.S.v. Art. 5 ETPR fiir die Bewerber/innen ist, hatten wir in der
Fragerunde bereits besprochen (s. Aufzeichnung).

Unabhangig davon ist ein solches internes Vergltungssystem mit klaren Vergleichsgruppen zulassig,
solange es transparent, nachvollziehbar und tatigkeitsbezogen aufgebaut ist. Entscheidend ist, dass
die Gruppen auf objektiven, geschlechtsneutralen Kriterien der Tatigkeit beruhen.

14. Frage: ,Muss man die Gehaltsspanne angeben oder den Durchschnitt?”

Antwort:
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Zum einen haben die Bewerberinnen und Bewerber gem. Art. 5 ETPR das Recht, von der kinftigen
Arbeitgeberin oder dem kunftigen Arbeitgeber das Einstiegsentgelt oder dessen Spanne zu erfahren.

Zum anderen erhalten die Beschaftigten gem. Art. 7 ETPR das Recht auf Auskunft Gber ihre
individuelle und die durchschnittlichen Entgelthéhen — aufgeschlisselt nach Geschlecht und far
Gruppen von Mitarbeitenden, die gleiche oder gleichwertige Arbeit verrichten. Die Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer haben also das Recht, den Durchschnittswert ihrer Vergleichsgruppe zu erfahren.

15. Frage: “Gibt es nicht die max. 5% Regelung einer Gehaltsspanne?*

Antwort:

Die ,beriihmte" 5%-Regelung bezieht sich auf den Unterschied in der durchschnittlichen Entgelthéhe
von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern innerhalb einer (Vergleichs-)Gruppe, vgl. Art. 10 lit. a)
ETPR. Die Uberschreitung dieser 5%-Grenze Lést ein gemeinsames Entgeltbewertungsverfahren mit
den Arbeitnehmervertretern aus. Sie hat weder mit Gehaltsspannen noch mit Entgeltgefdllen
auflRerhalb einer (Vergleichs-)Gruppe zu tun.

16. Frage: ,Wenn es keine geeignete Vergleichsperson gibt, kann man auf hypothetische
Vergleichsperson zurtickgreifen. Stimmt das?”

Antwort:

Im Streitfall sind hypothetische Vergleiche und weitere Beweismittel zuldssig, wenn reale
Vergleichspersonen fehlen, vgl. ErwGr. 28, 29 sowie Art. 19 ETPR.

17. Frage: ,Wir haben in Vergleichsgruppen zum Teil keine Frauen - mdssen wir dann keine Auskunft
geben?”

Antwort:

JArbeitgeber" mussen Vergltungsstrukturen und gruppenbezogene Einteilungen auf Basis objektiver,
geschlechtsneutraler Kriterien vorhalten, die Vergleiche fir gleiche oder gleichwertige Arbeit
ermdglichen, auch wenn im Betrieb nur Manner oder nur Frauen arbeiten, vgl. Art. 4 ETPR. Die
Bildung solcher Vergleichsgruppen ist nicht an eine gemischtgeschlechtliche Belegschaft gebunden.
Demnach kann auch ein Vergleich verlangt werden, wenn nur ein einzelnes Geschlecht vertreten ist.

Zum Auskunftsanspruch siehe oben Frage 8 zum Datenschutz.

18. Frage: ,In den Folien stand, dass die Auskunftspflicht rein gilt fur: Grundgehalt und regelmdjfsiger
variabler Verglitung. D.h. wenn nicht regelmdpig fdllt das weg, oder?"

Antwort;
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https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/ALL/?uri=CELEX:32023L0970#art_7:~:text=(28),in%20Verbindung%20stehen.
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/ALL/?uri=CELEX:32023L0970#art_7:~:text=nicht%20f%C3%BCr%20Strafverfahren.-,Artikel%C2%A019,-Nachweis%20f%C3%BCr%20gleiche
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/ALL/?uri=CELEX:32023L0970#art_7:~:text=Geschlecht%20zu%20erheben.-,Artikel%C2%A04,-Gleiche%20Arbeit%20und

Zum Begriff ,Entgelt” zahlt jegliche Art der Vergltung, die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
aufgrund ihrer Beschaftigung unmittelbar oder mittelbar in bar oder in Sachleistung erhalten. Dies
umfasst auch ergdnzende oder variable Bestandteilte des Entgelts, wie etwa Boni,
Uberstundenausgleich, Fahrvergiinstigungen, Wohnungs- und Verpflegungszuschiisse, Aus- und
Weiterbildungsentschadigungen, Abfindungen bei Entlassung, gesetzliches Krankengeld, gesetzlich
vorgeschriebene Entschadigungen und Betriebsrenten.

19. Frage: ,Wir haben Mitarbeitende in ganz Deutschland. Bekanntlich gibt es Unterschiede im Gehalt
zw. bspw. Hamburg und Berlin. Spielt das weiterhin eine Rolle bei der Bildung der
Vergleichsgruppen? Wie kann man das mitberticksichtigen?"

Antwort:

Vergleichsgruppen sind anhand objektiver, geschlechtsneutraler Kriterien zu bilden. Ob standort-/
gesellschaftsiibergreifend verglichen werden muss, entscheidet die “einheitliche Quelle" der
Entgeltbedingungen gem. Art. 19 Abs. 1 ETPR. Sind Entgelte konzernweit zentral festgelegt (z.B.
holdingweite Gehaltsbander, zentrale Bonusordnung), ist ein Vergleich U(ber Standorte/
Gesellschaften zuldssig und geboten, weil die gemeinsame Quelle die Vergleichbarkeit trdagt; fehlt eine
derartige einheitliche Quelle, verbleibt die Vergleichsgruppe im Regelfall auf der Ebene des
berichtspflichtigen Arbeitgebers.

20. Frage: ,Eine Vergleichsgruppe hat insgesamt 10 Mitarbeiter, davon 9 Mdnner und 1 Frau. Kénnen
alle Mitarbeiter in der Vergleichsgruppe die Anfrage stellen, wie genau musste man dann den
Vergleich zwischen den Geschlechtern ausweisen.”

Antwort:
Zum Auskunftsrecht nach Art. 7 ETPR vgl. Antwort auf Frage 14 Abs. 2.

Alle Arbeitnehmer haben das Recht, Auskinfte Uber ihre individuelle Entgelthdéhe und Uber die
durchschnittlichen Entgelthéhen zu verlangen und in schriftlicher Form zu erhalten, aufgeschlusselt
nach Geschlecht und fur die Gruppen von Arbeitnehmern, die gleiche Arbeit wie sie oder gleichwertige
Arbeit verrichten, vgl. Art. 7 Abs. 1 ETPR.

Sind die erhaltenen Informationen unzutreffend oder unvollstandig, so haben Arbeitnehmer das
Recht, persdnlich oder tber ihre Arbeitnehmervertreter zusatzliche und angemessene Klarstellungen
und Einzelheiten zu den bereitgestellten Daten zu verlangen und eine begriundete Antwort zu erhalten,
vgl. Art. 7 Abs. UAbs. 2 ETPR.

Zur datenschutzrechtlichen Handhabung solcher Auskunftsanspriche (bzw. Unklarheiten) vgl.
Antwort auf Frage 8.
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https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/ALL/?uri=CELEX:32023L0970#art_7:~:text=(1)%C2%A0%C2%A0%C2%A0Bei%20der,des%20Entgelts%20festlegt.

Hinweis:

Die vorstehenden Antworten auf die offenen Fragen sollen nur erste Hinweise geben und erheben
keinen Anspruch auf Vollstandigkeit. Obwohl diese mit grofstmaoglicher Sorgfalt gepruft wurden, kann
eine Haftung fur die inhaltliche Richtigkeit nicht Gbernommen werden, da bei vorliibergehenden
Auslandsaufenthalten zum Zwecke der Erwerbstatigkeit unterschiedlichste Konstellationen denkbar
sind, welche je im konkreten Einzelfall bewertet werden mussen. Eine Einzelfallberatung durfte stets
erforderlich sein.
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