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Markensatzung

§ 1 Anmelderin

Die Anmelderin und Inhaberin der EU-Gewahrleistungsmarke UNIVERSAL FAIR PAY
CHECK Nr. 018618157 ist die FPI Fair Pay Innovation Lab gGmbH.

§ 2 Erklarung

Hiermit erklare ich, dass ich keine gewerbliche Tatigkeit ausibe, die die Lieferung von Wa-
ren oder die Erbringung von Dienstleistungen umfasst, fir die Gewahrleistung be-steht.

Hiermit erklare ich, Henrike von Platen als Vertreterin der FPI Fair Pay Innovation Lab
gGmbH, dass ich die Anforderungen erfille, die in Artikel 83 Absatz 2 der Verordnung (EU)
2017/1001 des Europaischen Parlaments und des Rates vom 14. Juni 2017 Gber die Uni-
onsmarke niedergelegt sind.

§ 3 Wiedergabe der EU-Gewahrleistungsmarke

.

" UNIVERSAL
" FAIR PAY

N

§ 4 Waren und Dienstleistungen

Die EU-Gewahrleistungsmarke ist fir folgende Waren und Dienstleistungen eingetragen
Nizza-Klassen: 9,12,25, 28, 30, 32, 33, 35, 36, 38, 39, 40, 44, 45

§ 5 Merkmale der Waren und Dienstleistungen

Die Marke bescheinigt den nach Nizza-Klassen eingruppierten Erbringenden der bean-
spruchten Dienstleistungen und Herstellenden / Verkaufenden der beanspruchten Waren
(wie in § 4 Waren und Dienstleistungen beschrieben), dass sie sich verpflichtet haben, ihr
Entgeltsystem im Rahmen einer Unternehmensberatung einer regelmafigen Analyse und
Uberpriifung hinsichtlich Lohngleichheit und Gehéltergleichheit zu unterziehen. Die Marke
garantiert damit, dass in der jeweiligen Organisation Einkommensunterschiede durch ein
standardisiertes Verfahren Uberpriift und geschlossen werden und ein erneutes Auseinan-
derklaffen der Lohnliicken verhindert wird. Zu den zu berechnenden Indikatoren zahlt min-
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destens der Gender Pay Gap (Lohngefalle aufgrund des Geschlechts), den alle Unterneh-
men berechnen miissen, mit dem Ziel, den Gender Pay Gap zu schliel3en. Organisationen
kénnen weitere Pay Gaps, wie Age oder Ethnicity Gaps (Lohngefalle aufgrund von Alter oder
Herkunft) berechnen und schlie®en. Mit der Berechnung des Gender Pay Gaps wird Bezug
genommen auf die UN-Nachhaltigkeitsziele (Ziele 5.4 und 5.5, 8.5 und 10.2) und weitere
Systeme des ESG Reportings, wie z.B. die Indikatoren der Global Reporting Initiative (Indi-
katoren GRI 405-1 und GRI 405-2), die von Catalyst ins Leben gerufene Gender and Diver-
sity KPI Alliance oder den Metrics des Weltwirtschaftsforums, da diese Indikatorensystem
ebenfalls den Gender Pay Gap als MessgréfRe enthalten.

§ 6 Bedingungen fiir die Benutzung der EU-Gewahrleistungsmarke einschlieR-
lich Sanktionen

(1) Die Marke darf nur von den befugten Personen gem. § 7 der Satzung als EU-
Gewahrleistungsmarke benutzt werden.

(2) Das FPI Screening Board prtft die Antrage der Unternehmen und Organisationen,
die sich mit dem Universal Fair Pay Check zertifizieren lassen wollen. Auf Basis die-
ser Prifung erfolgt die Zuordnung der Unternehmen und Organisationen in die je-
weilige Auszeichnungsstufe. Das Screening Board kann in der Uberpriifung auf die
Daten des Bewerbungsformulars zuriickgreifen oder stichprobenartig einen Auszug
der vollstandigen Analyseergebnisse, des verwendeten Tools oder der Daten, auf
deren Basis die Analyse der Vergltungsstrukturen erfolgte, einfordern und priifen.

(3) Das ausgestellte Zertifikat ist fur ein Jahr giiltig. Méchten Unternehmen und Organi-
sationen ein aktuelles Zertifikat tragen, so missen sie die Analyse der Vergiitungs-
strukturen wiederholen, ihre neuen Daten einreichen und diese werden regular
durch das FPI Screening Board gepriift.

(4) Das FPI wird nach Ablauf des Zertifizierungszeitrahmens Unternehmen und Organi-
sation, die sich nicht weiter zertifizieren lassen méchten, darauf hinweisen, dass die
Gewabhrleistungsmarke nicht missbrauchlich verwendet werden darf. Zudem wird
stichprobenartig Giberprift, ob dieser Hinweis auch umgesetzt wurde.

(5) Bei missbrauchlicher Verwendung der Prifmarke oder der Verleihungsurkunde oder
bei negativen Uberwachungspriifungen kann das Screening Board der FPI Fair Pay
Innovation Lab gGmbH folgende MalRnahmen treffen:

(1) eine Verwarnung aussprechen,
(2) Sonderprifungen anordnen,
(3) die Berechtigung zum Fuhren der Prifmarke entziehen,

Vor allen Ahndungsmafinahmen ist der Betroffene anzuhdren.

(6) In dringenden Fallen kann die Geschéaftsfihrung der FPI Fair Pay Innovation Lab
gGmbH die Berechtigung zum Fihren der Marke mit sofortiger Wirkung entziehen.
Diese MalRnahme ist innerhalb von 30 Tagen vom Screening Board zu bestéatigen.
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(7) Die Benutzung und Benutzungsbedingungen beziehen sich auf die Wiedergabe des
Zeichens unter § 2 der Satzung. Abweichungen wie Farbvarianten sind nicht zulas-

sig.

§ 7 Befugte Nutzende

(1) Zur Benutzung der Marke sind nur Personen berechtigt, deren Antrag von der FPI
Fair Pay Innovation Lab gGmbH nach erfolgreicher Priifung bestatigt wurde und de-
nen dieses Recht nicht wieder entzogen wurde, wenn diese Anforderungen nicht
mehr erfullt wurden. Die Benutzung der Marke ist nicht an die Mitgliedschaft in ei-
nem Verein gebunden.

(2) Ein aktuelles Verzeichnis der befugten Benutzer und Benutzerinnen der EU-
Gewabhrleistungsmarke ist abrufbar unter https://www.fpi-lab.org/.

§ 8 Priifungsverfahren / System fiir die Uberwachung

(1) Die Genehmigung zur Verwendung der Marke erfolgt auf Grundlage eines Antrags
an die FPI Fair Pay Innovation Lab gGmbH unter Benennung der antragstellenden
Person und der Organisation, fiir das die Marke verwendet werden soll.

(2) Der Ablauf des Priifungsverfahrens und die laufende Uberwachung zur Einhaltung
der Richtlinie sind in der ,Richtlinie zur Durchfiihrung des Universal Fair Pay Check*
(Anhang 1) beschrieben.

Grundlage fiir die Zertifizierung mit dem Universal Fair Pay Check ist eine Analyse
der Vergltungsstrukturen auf Organisationsebene. Die Analyse konnen die Organi-
sationen mit einer Analysemethode ihrer Wahl durchfiihren. Folgende Mdéglichkeiten
werden anerkannt:

- Wenn Organisationen die Analyse der Vergutungsstrukturen selbst durchfuhren,
muss das Verfahren dem FPI dargestellt werden. Hierzu zahlt die Wahl die
Auswahl der Variablen, die Darstellung der multiplen Regressionsanalyse unter
Verwendung der Oaxaca-Blinder-Methode sowie die Ergebnisse der Analyse.
Diese Informationen werden zusatzlich zum ausgefiillten Bewerbungsbogen fiir
eine Stufe des Universal Fair Pay Checks eingereicht.

- Wenn eine Organisation die Analyse des Vergltungsstrukturen mit einem Prif-
verfahren durchfihrt, so ist das Prufverfahren dem FPI mitzuteilen. Das FPI be-
halt sich vor, Einblick in die gepriften Daten zu fordern oder die Betreibenden
des Prifverfahren zwecks Validierung des Prufverfahrens zu kontaktieren. Ein
Prufverfahren kann abgelehnt werden, sobald die Standards der Berechnung
von Pay Gaps nicht erfullt sind.

www.fpi-lab.org
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Der FPI Tool Compass bietet hier Unterstltzung in der Auswahl eines geeigne-
ten Tools. Die im FPI Tool Compass' aufgefiihrten Tools sind zudem durch das
FPI auf ihre Wirksamkeit Uberprift.

- Organisationen kdnnen die Analyse der Vergitungsstrukturen mit Unterstitzung
von Unternehmensberatungen durchfiihren.
Wenn die Organisation ein Analysepartner? des FPI wahlt, so hat der Analyse-
partner dem FPI bereits im Vorfeld Methodik und Datenvoraussetzungen dem
FPI vorgestellt und das FPI hat diese Methode validiert.
Wenn die Organisation eine Unternehmensberatung wahlt, die kein Analyse-
partner des FPI ist, so missen dem Bewerbungsformular Informationen zur
Analyse, Methodik und Datenvoraussetzungen sowie der Beratung beigefligt
werden.

Die Mindestangaben fiir eine Analyse der Vergiitungsstrukturen im Rahmen des

Universal Fair Pay Checks umfassen:

- Die Berechnung des nicht angepassten Gender Pay Gaps?

- Die Berechnung des angepassten Gender Pay Gap* - unter Berlicksichtigung
der Variablen Funktion, Stufe und Anforderungen

- Ermittlung statistischer Auffalligkeiten

Optional konnen folgende Angaben eingereicht werden:

- Die Berechnung von Pay Gaps verschiedener betrieblicher Gruppen, wie nach
Funktion, Abteilung oder Tatigkeitsfeld und / oder in Bezug zu Alter, Religion
oder LGBTIQ+

Die Analyse der Vergutungsstrukturen sollte alle Beschaftigten abbilden. Wenn ei-
ne Organisation nicht alle Beschaftigten in die Analyse mit aufnimmt, muss die Or-
ganisation dies gesondert dem FPI begrinden. Das FPI kann diese Begrindung mit
in die Stufenzuweisung aufnehmen.

Die Analyse der Vergutungsstrukturen sollte sich zudem an der Fair Pay Matrix
(siehe unten und Anhang 2) orientieren.

Auf Basis der Analyseergebnisse, wird die Zertifizierungsstufe der Organisation er-
mittelt und durch das FPI Screening Board gepruft. Die Auszeichnung erfolgt quar-
talsweise.

(3) Die Kennzahlen, die dem Priifungs- und Uberwachungsverfahren zu Grunde liegen,
sind in der ,Fair Pay Matrix“ (Anhang 2) beschrieben.

Die Fair-Pay-Matrix biindelt Diskriminierungsmerkmale in einer Ubersicht und bildet
die relevanten Daten ab. So kénnen Entscheidungstragerinnen und Personalver-

' Abrufbar unter https://www.fpi-lab.org/wirtschaft/fpi-tool-compass/

2 Abrufbar unter https://www.fpi-lab.org/partner/

3 Der nicht angepassten Gender Pay Gap zeigt den prozentualen Unterschied der durchschnittlichen Bruttostundenléhne

von Frauen und Mannern.

4 Der angepasste Gender Pay Gap zeigt den prozentualen Unterschied der durchschnittlichen Bruttostundenléhne von

Frauen und Mannern in vergleichbaren Positionen — unter Berlcksichtigung der Variablen Funktion, Stufe und Anforderun-

gen. Die Berechnung erfolgt mittels multipler Regressionsanalyse. 4
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antwortliche die Umsetzung von fairer Bezahlung beobachten und kontrollieren.
Méglich ist eine Analyse flr Organisationen ab einer Zahl von mindestens 50 Be-
schaftigten. Als statistisches Verfahren liegt die multiple Regressionsanalyse zu-
grunde, die nach der Oaxaca-Blinder-Methode erfolgt und die als Standard fir die
Gender-Pay-Gap-Analyse gilt. Die Fair-Pay-Matrix dient als Basis fur die Analyse
der Entgeltstrukturen in einem Unternehmen oder einer Organisation; die abgebilde-
ten Variablen und Indikatoren sind erweiterbar.

Die Fair-Pay-Matrix kann als Grundlage fiir die Prifverfahren dienen, die den Unter-
nehmen und Organisationen aufzeigen, an welchen Punkten Handlungsbedarf und
Stellschrauben zu finden sind, mittels derer sich Gleichstellung und faire Bezahlung
umsetzen lassen. Zudem lassen sich die Indikatoren den UN-Nachhaltigkeitszielen,
ebenso wie den Indikatoren der Global Reporting Initiative, den Metrics des Welt-
wirtschaftsforums oder den Indikatoren der Gender and Diversity KPI Alliance von
Catalyst zuordnen. So lasst sich mit der Matrix Gberwachen, wie wirksam die Nach-
haltigkeitsmaRnahmen einer Organisation sind.

§ 9 Anderungen der Markensatzung

Dem Inhaber der Markensatzung ist bekannt, dass er gemaf Artikel 88 UMV verpflichtet ist,
dem Amt (EUIPO) jede Anderung der Markensatzung zu unterbreiten. Die gednderte Fas-
sung wird daraufhin geprift, ob sie die Anforderungen nach Artikel 84 UMV erfullt und ob
nicht einer der in Artikel 85 UMV genannten Grlinde flr die Zuriickweisung der Anmeldung
vorliegt. Die Satzungsanderung wird erst ab dem Zeitpunkt wirksam, zu dem der Hinweis auf
die Anderung ins Register eingetragen worden ist.

Berlin, 21.02.2022

TR
VO T/e] Cry
Henrike von Platen

Geschéftsfihrerin
FPI Fair Pay Innovation Lab gGmbH

FAIR PAY
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LAB
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Anhang 1

Zur Markensatzung der EU-Gewahrleistungsmarke
UNIVERSAL FAIR PAY CHECK Nr. 018618157

Richtlinie zur Durchfiihrung des Universal Fair Pay Check

Stand 21.02.2022

Das Ziel: Faire Bezahlung fiir alle Beschaftigten

Das Ziel der Anwendung des Universal Fair Pay Checks ist, fur diskriminierungsfreie Entgeltstruk-
turen in jeder Organisation auf der ganzen Welt zu sorgen — und neben dem Gender Pay Gap
auch gleich alle anderen Pay Gaps zu schlieRen. Denn wer daflir sorgt, dass Manner und Frauen
fur gleiche und gleichwertige Tatigkeiten auch gleich bezahlt werden, braucht Entgeltstrukturen, die
neutral, objektiv und diskriminierungsfrei fiir alle sind. Wer konsequent fiir faire Bezahlung sorgt,
schafft Chancengleichheit fir alle.

Im Bereich Diversitat, Inklusion oder Gleichstellung werden viele verschiedene MaRhahmen durch-
geflihrt, doch diese filhren nicht automatisch schneller ans Ziel. Oft ist die Wirksamkeit kaum
messbar und das Erfolgsmonitoring vage. Dabei bietet Fair Pay eine sehr gute Méglichkeit, um die
Wirksamkeit von DiversitdtsmaRnahmen zu evaluieren.

Das Ziel des Universal Fair Pay Checks ist erreicht, wenn eine Organisation den nicht angepass-
ten Gender Pay Gap deutlich erkennbar unter 10 Prozent gesenkt hat und das Monitoring ein
kontinuierliches SchlieRen der organisationsinternen Lohnliicke erkennen lasst. Das Ziel dabei ist,
die unternehmerischen Bemuhungen fortzusetzen und einen nicht angepassten Gender Pay Gap
um die null Prozent anzustreben.

Der Prozess des Universal Fair Pay Check

Organisationen, die am Universal Fair Pay Check teilnehmen, verpflichten sich zu einer Entgel-
tanalyse und der Ubergabe der Ergebnisse zur Priifung an die FPI Fair Pay Innovation Lab
gGmbH.

Der Auszeichnungsprozess beschreibt ein dreistufiges Verfahren, siehe auch Markensatzung § 5.
Auf die Stufen wird weiter unten detailliert eingegangen. Das Ubergreifende Ziel des dreistufigen
Verfahrens ist, die fir dieses Verfahren relevante Kennzahl — mindestens den Gender Pay Gap,
sowie weitere Pay Gaps — zu schlieRen sowie Gleichstellung und Chancengleichheit flr alle Be-
schaftigten umzusetzen. Dies kann je nach Organisation ein kurz- oder langfristiges Ziel sein, flr
dessen Erlangen oft verschiedene, miteinander verzahnte Mallinahmen sowie ein regelmafiges
Monitoring erforderlich sind. In allen Phasen des Universal Fair Pay Checks werden die Organi-
sationen bei der Analyse der Entgeltdaten, der Umsetzung von fairer Bezahlung sowie der Anpas-
sung geeigneter Malnahmen vom FPI unterstiitzt und begleitet.

www.fpi-lab.org
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Die Geschéftsfiihrung des FPI wird in Abstimmung mit dem FPI Screening Board spatestens nach
dem Ablauf von 2,5 Jahren ab Verabschiedung dieser Richtlinie diese mit dem Ziel Giberprifen, ggf.
erforderliche Veranderungen auf den Weg zu bringen.

Analyse der Vergitungsstrukturen

Die Analyse der Vergitungsstrukturen fuhren die jeweiligen Unternehmen und Organisationen
selbststandig durch und tGbermitteln die geforderten Daten und MaRnahmen Uber das Bewerbungs-
formular (siehe Anhang 3). Die Organisation ist verpflichtet bei Nachfragen durch das FPI, unklare
Sachverhalte zu erlautern.

Die Analyse kdnnen Organisationen mit einer Analysemethode ihrer Wahl durchfiihren. Folgende
Méglichkeiten werden anerkannt:

- Wenn Organisationen die Analyse der Vergitungsstrukturen selbst durchfihren, muss das
Verfahren dem FPI dargestellt werden. Hierzu zahlt die Wahl die Auswahl der Variablen,
die Darstellung der multiplen Regressionsanalyse unter Verwendung der Oaxaca-Blinder-
Methode sowie die Ergebnisse der Analyse. Diese Informationen werden zusatzlich zum
ausgeflllten Bewerbungsbogen fiir eine Stufe des Universal Fair Pay Checks eingereicht.

- Wenn eine Organisation die Analyse des Vergltungsstrukturen mit einem Prifverfahren
durchfiihrt, so ist das Prifverfahren dem FPI mitzuteilen. Das FPI behalt sich vor, Einblick
in die gepruften Daten zu fordern oder die Betreibenden des Prufverfahren zwecks Validie-
rung des Prufverfahrens zu kontaktieren. Ein Prufverfahren kann abgelehnt werden, sobald
die Standards der Berechnung von Pay Gaps nicht erfillt sind.

Der FPI Tool Compass bietet hier Unterstitzung in der Auswahl eines geeigneten Tools.
Die im FPI Tool Compass’ aufgefiihrten Tools sind zudem durch das FPI auf ihre Wirk-
samkeit Uberpriift.

- Organisationen kénnen die Analyse der Vergiitungsstrukturen mit Unterstiitzung von Un-
ternehmensberatungen durchfihren.

Wenn die Organisation ein Analysepartner? des FPI wahlt, so hat der Analysepartner dem
FPI bereits im Vorfeld Methodik und Datenvoraussetzungen dem FPI vorgestellt und das
FPI hat diese Methode validiert.

Wenn die Organisation eine Unternehmensberatung wahlt, die kein Analysepartner des
FPI ist, so mussen dem Bewerbungsformular Informationen zur Analyse, Methodik und Da-
tenvoraussetzungen sowie der Beratung beigefiigt werden.

Die Mindestangaben fiir eine Analyse der Vergutungsstrukturen im Rahmen des Universal Fair
Pay Checks umfassen:

- Die Berechnung des nicht angepassten Gender Pay Gaps?

" Abrufbar unter https://www.fpi-lab.org/wirtschaft/fpi-tool-compass/

2 Abrufbar unter https://www.fpi-lab.org/partner/

3 Der nicht angepassten Gender Pay Gap zeigt den prozentualen Unterschied der durchschnittlichen Bruttostundenléhne
von Frauen und Mannern.

www.fpi-lab.org
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- Die Berechnung des angepassten Gender Pay Gap* — unter Beriicksichtigung der Variab-
len Funktion, Stufe und Anforderungen
- Ermittlung statistischer Auffalligkeiten

Optional kénnen folgende Angaben eingereicht werden:

- Die Berechnung von Pay Gaps verschiedener betrieblicher Gruppen, wie nach Funktion,
Abteilung oder Tatigkeitsfeld und / oder in Bezug zu Alter, Religion oder LGBTIQ+

Die Analyse der Vergltungsstrukturen sollte alle Beschéftigten abbilden. Wenn eine Organisation
nicht alle Beschéaftigten in die Analyse mit aufnimmt, muss die Organisation dies gesondert dem
FPI begriinden. Das FPI kann diese Begriindung mit in die Stufenzuweisung aufnehmen.

Die Analyse der Vergltungsstrukturen sollte sich zudem an der Fair Pay Matrix (siehe Anhang 2)
orientieren. Die Matrix bietet sowohl Variablen zur Messung individueller Diskriminierung und struk-
tureller Benachteiligung als auch Variablen zur Erklarung von Gehaltsunterschieden. Die Liste der
Variablen beansprucht keine Vollstandigkeit. Ebenso besteht die Mdglichkeit, dass Unternehmen
und Organisationen die Liste der Variablen nicht umfassend analysieren kdnnen aufgrund von
fehlender Datenbasis. Sollte dies der Fall sein, so sind Unternehmen und Organisationen innerhalb
des Universal Fair Pay Checks verpflichtet, diese Datenliicken zu erklaren.

Die Auszeichnung der Stufe innerhalb des Universal Fair Pay Checks findet quartalsweise statt.
Um die Auszeichnung zu erhalten sind Unternehmen und Organisationen zu einer Analyse der
Vergutungsstrukturen und Abgabe des Bewerbungsformulars verpflichtet. Vor jeder Auszeich-
nungsrunde muss eine Analyse der Vergutungsstrukturen durchgefiihrt werden. Wenn keine Ana-
lyse durchgeflihrt wird, kann die Organisation auch nicht innerhalb des Universal Fair Pay Checks
mit einer der drei Stufen ausgezeichnet werden.

FPI Screening Board

Die eingereichten Unterlagen werden von einem Screening Board geprift. Das ,FPI Screening
Board” fiir den Universal Fair Pay Check wird alle zwei Jahre flir 24 Monate, beginnend ab dem 1.
des Folgequartals der Einberufung, einberufen und es gehdren ihm mindestens drei und maximal 7
Personen an: Eine Person aus der FPI Geschaftsfuhrung, eine beim FPI beschaftigte Person und
mindestens eine dem FPI externe Person aus Wissenschaft, Gesellschaft oder Politik. Das FPI
Screening Board wird von der Geschaftsfuhrung des FPI einberufen und auf der Website des FPI
vorgestellt. Bei Ausscheiden von Personen wahrend der Laufzeit kann eine Nachbesetzung durch
einfache Wahl durch die verbliebenden Screening Board Mitglieder erfolgen.

Das FPI Screening Board prift die Antradge der Unternehmen und Organisationen, die sich mit dem
Universal Fair Pay Check zertifizieren lassen wollen. Auf Basis dieser Priifung erfolgt die Zuord-
nung der Unternehmen und Organisationen in die jeweilige Auszeichnungsstufe. Das Screening
Board kann in der Uberpriifung auf die Daten des Bewerbungsformulars zuriickgreifen oder stich-

4 Der angepasste Gender Pay Gap zeigt den prozentualen Unterschied der durchschnittlichen Bruttostundenléhne von
Frauen und Mannern in vergleichbaren Positionen — unter Berlcksichtigung der Variablen Funktion, Stufe und Anforderun-
gen. Die Berechnung erfolgt mittels multipler Regressionsanalyse. 3

www.fpi-lab.org



/

FAIR PAY
INNOVATION
LAB

probenartig einen Auszug der vollstandigen Analyseergebnisse, des verwendeten Tools oder der
Daten, auf dessen Basis die Analyse der Vergitungsstrukturen erfolgte, einfordern und prifen.

Der Prozess im Zeitablauf:

- Organisationen und Unternehmen flhren eine Analyse ihrer Vergutungsstrukturen durch.
Die verschiedenen Wege hin zu einer Analyse wurden bereits weiter oben im Dokument
hinreichend beschrieben.

- Unterjahrig reichen Unternehmen und Organisationen das Bewerbungsformular ein.

- Das FPI Screening Board tagt quartalsweise i.d.R im dritten Monat des Quartals. In dieser
Sitzung werden die Antrage geprift und die Stufe der bewerbenden Organisation festge-
legt.

- Die Verleihung der Urkunden erfolgt im ersten Monat des folgenden Quartals.

- Gleichzeitig mit der Urkundenverleihung wird die Organisation auf der FPI Website mit den
anderen ausgezeichneten Organisationen genannt.

- Die Auszeichnung ist ein Jahr glltig. Die Auszeichnung erlischt automatisch nach Ablauf
des Jahres.

- Mit Auszeichnung ist die Organisation berechtigt das Logo und die Urkunde der erreichten
Stufe zu tragen.

- Der Prozess kann mit der Einreichung neuer Daten auf Basis einer neuen Analyse der
Vergutungsstrukturen von neuem beginnen. Um erneut ausgezeichnet zu werden, missen
Organisationen und Unternehmen im Jahreszyklus ihre Verglitungsstrukturen analysieren.
Auf Basis der neuen Analyseergebnisse, reichen Unternehmen und Organisationen ein
neuausgefiilltes Bewerbungsformular beim FPI ein. Das Screening Board bewertet die
Analyseergebnisse und entscheidet erneut tiber die Stufe innerhalb des Universal Fair Pay
Checks.

- Das FPI und das FPI Screening Board wird nach Ablauf des Zertifizierungszeitrah-
mens Unternehmen und Organisation, die sich nicht weiter zertifizieren lassen
mdéchten, darauf hinweisen, dass das Gewahrleistungsmarke nicht missbrauchlich
verwendet werden darf. Zudem wird stichprobenartig Gberprift, ob dieser Hinweis
auch umgesetzt wurde.

www.fpi-lab.org
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Logo und Claim des Universal Fair Pay Checks
Der Claim des Universal Fair Pay Checks lautet:

ANALYZE your position — DEVELOP your measures — LEAD by example

Das Logo des Universal Fair Pay Checks ist wie folgt abgebildet und unter der Nummer
018618157 EU-Gewahrleistungsmarke registriert.

&

UNIVERSAL
FAIR PAY

foi

Mit der Auszeichnung erhalt jede teilnehmende Organisation eine Urkunde und ein dazugehdriges
Logo. Die Urkunde beinhaltet den Namen der Organisation, Stufe innerhalb des Universal Fair Pay
Checks sowie das Auszeichnungsjahr/Zeitfenster. Das Logo enthalt die Stufe der Auszeichnung
sowie das Auszeichnungsjahr.

www.fpi-lab.org



/

FAIR PAY
INNOVATION
LAB

1. STUFE: ANALYST

Voraussetzungen fur das Erlangen des Status Universal Fair Pay Analyst:

>

Die Organisation fuhrt eine Analyse der Entgeltstrukturen durch (s.o.). Die Analyse erstreckt
sich Uber alle Beschaftigten der Organisation. Wenn nicht alle Mitarbeitenden erfasst wer-
den, missen triftige Griinde dem FPI genannt werden (s.0.).

In dieser Analyse werden mindestens der nicht angepasste und der angepasste Gender
Pay Gap berechnet. Die Berechnung weiterer Pay Gaps auf der Grundlage demographischer
Faktoren, wie Alter oder ethnische Herkunft in der Fair Pay Matrix, sind winschenswert. Die
Analyse wird fir das Grundgehalt, Boni, Sonderzahlungen und die Gesamtvergitung durchge-
fuhrt.

Die Organisation formuliert geeignete Ma3nahmen auf Basis der Analyse, um die berechneten
Lucken zu schlielen.

Die Organisation zeigt mit dem Fair Pay Commitment, dass es sich zu fairer Bezahlung und
Transparenz verpflichtet. Hinzu kann die Organisation sich weitere Ziele als Teil des Universal
Fair Pay Checks setzen.

Die Organisation Gbermittelt dem FPI das Bewerbungsformular (Anlage 3).

Das Logo der Auszeichnung fur den Universal Fair Pay Analyst — hier exemplarisch fur 2021/22 —
sieht wie folgt aus:

'/ UNIVERSAL |
L FAIRPAY
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2. STUFE: DEVELOPER

In der Developer-Phase wenden Organisationen die von ihnen formulierten Malnahmen an, die in
der ersten Phase fur die Umsetzung von Lohngerechtigkeit sowie einer inklusiven Organisations-
kultur formuliert wurden. Dabei dokumentiert die Organisation den Implementierungsprozess der
einzelnen MalRnahmen und Uberprifen die Wirksamkeit der MalRnahmen. Sollte eine Mallnahme
nicht zielfihrend greifen, wird nachgebessert. Das FPI Screening Board Uberprift die eingereichten
MaRnahmen sowie die Daten zu den Pay Gaps und legt die erreichte Stufe fest. Die Pay Gaps sind
die relevante Kennzahl innerhalb des gesamten Verfahrens.

Voraussetzungen fir das Erlangen des Status Universal Fair Pay Developer:

» Die Organisation erarbeitet selbstandig MaBnahmen, um alle Pay Gaps zu schlie3en, setzt die
festgeschriebenen MaRnahmen um und berichtet dem FPI regelmafig tGber den Fortschritt der
Umsetzung.

» Die Dokumentation der MaRnahmen erfolgt Gber das Bewerbungsformular.

» Die Organisation dokumentiert den Implementierungsprozess der Malinahmen als Baustein fur
die regelméaRige Uberpriifung der Wirksamkeit.

» Die Erfolgskontrolle der Maflinahmen erfolgt durch die regelmafRige Analyse und Messung der
Pay Gaps.

» Die Organisation erreicht einen angepassten Gender Pay Gap von +1 bis -1 Prozent.

» Die Organisation Gbermittelt dem FPI das Bewerbungsformular (Anlage 3).

Wird bei einer Rezertifizierung eine Verschlechterung der Kennzahl in den Bereich auf3erhalb der
+/- 1 Prozent Marke festgestellt, wird der Status auf Universal Fair Pay Analyst zuriickgestuft.

Das Logo der Auszeichnung fir den Universal Fair Pay Developer — hier exemplarisch fir 2021/22
— sieht wie folgt aus:

" UNIVERSAL
 FAIR PAY
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3. STUFE: LEADER

Organisationen mit dem Universal Fair Pay Leader Status zeigen ihre Auseinandersetzung mit
Gehaltsstrukturen sowie mit Einstellungs- und Beférderungsverfahren, VereinbarkeitsmalRnahmen
und der eigenen Organisationskultur und die erfolgreiche Umsetzung entsprechender Mallnahmen
transparent und 6ffentlichkeitswirksam als Teil der strategischen Organisationskommunikation.

Das Erreichen des Universal Fair Pay Leader Status ist ein nachhaltiges Ziel und ein Meilenstein
auf dem Weg hin zu fairer Bezahlung. Je nach Ausgangsstatus bendtigen Organisationen einige
Jahre, um die Lohnliicke ganzlich zu schlieRen und einem erneuten Wiederaufklaffen der Einkom-
mensschere auch langfristig entgegenzuwirken.

Voraussetzungen fiir das Erlangen des Status Universal Fair Pay Leader:

» Die Organisation zeigt einen nicht angepassten Gender Pay Gap mit einem Wert zwischen
-10 und +10 Prozent.

» Durch die weitere Implementierung von bestehenden MalRnahmen und Entwicklung neuer oder
angepasster MalRnahmen strebt die Organisation einen nicht angepassten Gender Pay Gap
von um die null Prozent an. Diese Mallnahmen haben Organisationen auf Basis der Analyse
der Vergltungsstrukturen festgelegt, dem FPI berichtet und Gberprifen regelmafig die Wirk-
samkeit dieser MalRnahmen, und justieren ggf. nach.

» Die Organisation tritt in den aktiven Best Practice Austausch mit anderen Organisationen.

» Die Organisation kommuniziert offen und extern zu den Bemiihungen rund um das Thema Fair
Pay.

» Die Organisation analysiert weiterhin regelmaRig die eigenen Entgeltstrukturen.

» Die Organisation Gbermittelt dem FPI das Bewerbungsformular (Anlage 3).

Wird bei einer Rezertifizierung eine Verschlechterung der Kennzahl in den Bereich aufderhalb der
+/- 10 Prozent Marke festgestellt, wird der Status auf Universal Fair Pay Analyst oder Developer
zurlickgestuft.

Das Logo der Auszeichnung fur den Universal Fair Pay Leader — hier exemplarisch fur 2021/22 —
sieht wie folgt aus:
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Anhang 2

Zur Markensatzung der EU-Gewahrleistungsmarke
UNIVERSAL FAIR PAY CHECK Nr. 018618157

Fair Pay Matrix
Stand 21.02.2022

Um Diskriminierung bei der Bezahlung zu messen und auszuschlie3en, gibt es eine ganze Reihe
aussagekraftiger Indikatoren und Diskriminierungsmerkmale, an denen sich mogliche Ungleichbe-
handlungen ablesen lassen.

Die nachfolgende Ubersicht listet mogliche Variablen und Key Performance Indikatoren auf, mit
denen sich der Umsetzungsfortschritt in Sachen Entgeltgleichheit berechnen und der Erfolg der
Gleichstellungsmalinahmen messen lasst.

Diskriminierung im Blick behalten

Die Fair-Pay-Matrix biindelt Diskriminierungsmerkmale in einer Ubersicht und bildet die relevanten
Daten ab. So kdnnen Entscheidungstragerinnen und Personalverantwortliche die Umsetzung von
fairer Bezahlung beobachten und kontrollieren. Moglich ist eine Analyse fiir Organisationen ab einer
Zahl von mindestens 50 Beschaftigten. Als statistisches Verfahren liegt die multiple Regressions-
analyse zugrunde, die nach der Oaxaca-Blinder-Methode erfolgt und die als Standard fur die Gen-
der-Pay-Gap-Analyse gilt. Die Fair-Pay-Matrix dient als Basis fiir die Analyse der Entgeltstrukturen
in einem Unternehmen oder einer Organisation; die abgebildeten Variablen und Indikatoren sind
erweiterbar.

Handlungsspielrdume erweitern

Die Fair-Pay-Matrix kann als Grundlage fur die Prifverfahren dienen, die den Unternehmen und
Organisationen aufzeigen, an welchen Punkten Handlungsbedarf und Stellschrauben zu finden sind,
mittels derer sich Gleichstellung und faire Bezahlung umsetzen lassen.

Zudem lassen sich die Indikatoren den UN-Nachhaltigkeitszielen (Ziele 5.4 und 5.5, 8.5 und 10.2),
ebenso wie den Indikatoren der Global Reporting Initiative (Indikatoren GRI 405-1 und GRI 405-2),
den Metrics des Weltwirtschaftsforums' oder den Indikatoren der Gender and Diversity KPI Alliance
von Catalyst zuordnen. So lasst sich mit der Matrix iberwachen, wie wirksam die Nachhaltigkeits-
mafRnahmen eines Unternehmens sind. Die Umsetzung der gesamten Agenda 2030 der Vereinten
Nationen hangt mafigeblich davon ab, ob Gleichstellung als Querschnittsziel erreicht werden kann.

" siehe

Fair Pay Matrix: https://www.fpi-lab.org/en/fair-pay-matrix

UN Sustainable Development Goals: https://www.un.org/sustainabledevelopment/

Global Reporting Initiative: https://www.globalreporting.org/

WEF Metrics: http://www3.weforum.org/docs/WEF IBC Measuring_Stakeholder Capitalism Report 2020.pdf
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Zusammenhang zu | Zusammenhang zu
Variablen UN- weiteren Indikato- Diskriminierungsgrund
Nachhaltigkeitszielen rensystemen

Indikatoren fiir eine mégliche Ungleichbehandlung

Geburtsjahr / Alter 8.5, 10.2 GRI 405-1 Diskriminierung aufgrund des
WEF Metrics Alters

Geschlecht 8.5 GRI 405-1 Diskriminierung aufgrund des
WEF Metrics Alters

Behinderung 8.5,10.2 GRI 405-1 Diskriminierung aufgrund von
WEF Metrics Behinderung

Sexuelle Orientie- 8.5,10.2 GRI 405-1 Diskriminierung aufgrund von

rung WEF Metrics sexueller Orientierung

Ethnische Herkunft 8.5,10.2 GRI 405-1 Diskriminierung aufgrund von
WEF Metrics ethnischer Herkunft

Nationalitat 8.5,10.2 GRI 405-1 Diskriminierung aufgrund von
WEF Metrics Nationalitat

www.fpi-lab.org
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Zusammenhang zu | Zusammenhang zu
Variablen UN- weiteren Indikato- Diskriminierungsgrund
Nachhaltigkeitszielen rensystemen
Indikatoren fiir strukturelle Benachteiligung
Ausbildung - -
Weiterbildung 55 eingeschrankter Zugang zur
beruflichen Weiterentwick-
lung
Funktion 55 GRI 405-2 vertikale Diskriminierung
WEF Metrics
GDKA
Position 5.5 GRI 405-2 vertikale Diskriminierung
WEF Metrics
GDKA
Qualifikationsniveau 5.5 horizontale Diskriminierung
Auszeiten, z.B. El- 54 Private Verantwortlichkei-
ternzeit, Pflegezeit ten, die die Karriereentwick-
lung beeinflussen
Betriebszugehorigkeit 54 Betriebszugehdrigkeit kann
durch Auszeiten beeinflusst
werden
Vertragsart - Variable, die einen signifi-

kanten Einfluss auf den
Gender Pay Gap hat

Arbeitszeiten - Variable, die einen signifi-
kanten Einfluss auf den
Gender Pay Gap hat

Offentlicher / privater - Variable, die einen signifi-

Sektor kanten Einfluss auf den
Gender Pay Gap hat

Organisationsgrofie - Variable, die einen signifi-

kanten Einfluss auf den
Gender Pay Gap hat

Standort - Variable, die einen signifi-
kanten Einfluss auf den
Gender Pay Gap hat

abhédngige Variablen

Grundgehalt Alle genannten Alle genannten Summe aller Faktoren

Gehaltsbestandteile, Alle genannten Alle genannten Summe aller Faktoren
inkl. Bonuszahlung
oder Zuschisse

Total Compensation Alle genannten Alle genannten Summe aller Faktoren

www.fpi-lab.org



