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l. Praambel

Das Gebot des gleichen Entgelts fiir Frauen und Ménner bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit (Entgeltgleich-
heitsgebot) ist eine Frage der Gerechtigkeit und unabdingbar fiir den Zusammenhalt unserer Gesellschaft. Die-
ses Gebot ist zugleich Ausdruck der grundrechtlich geschiitzten Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern.
Dariiber hinaus ist Entgeltgleichheit auch ein Gebot der wirtschaftlichen Vernunft, denn gleiche Chancen und
faires Entgelt stiitzen die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen und tragen dazu bei, dass die Potenziale von
Beschiftigten besser ausgeschopft werden konnen. Die Bundesregierung verfolgt das Ziel, die Entgeltunter-
schiede zwischen Frauen und Ménnern abzubauen und hat dazu bereits eine Reihe von Mafinahmen auf den
Weg gebracht.

In Deutschland betragt die statistische Entgeltliicke zwischen Frauen und Ménnern, bezogen auf das durch-
schnittliche Bruttostundenentgelt, immer noch rund 21 Prozent (Ost: 7 Prozent/West: 22 Prozent, Statistisches
Bundesamt 2019, basierend auf Erhebungen von 2018). Hinter dieser sog. unbereinigten Entgeltliicke stehen
strukturelle Faktoren und erwerbsbiografische Unterschiede zwischen Frauen und Ménnern. Insbesondere fiih-
ren eine geschlechtsspezifische Berufswahl, eine geringere Prasenz von Frauen in Fiihrungspositionen, fami-
lienbedingte Erwerbsunterbrechungen und lidnger andauernde Teilzeittitigkeit sowie nicht zuletzt die traditio-
nell schlechtere Bezahlung von sog. typischen Frauenberufen zu unterschiedlichen durchschnittlichen Entgelten
von Frauen und Ménnern. Dahinter stehen wirksame Rollenstereotype, strukturelle Hemmnisse und (Fehl-)An-
reize sowie unterschiedliche Aufstiegschancen von Frauen und Ménnern.

Aber auch bei gleicher formaler Qualifikation und im Ubrigen gleichen Merkmalen betrigt der statistisch mess-
bare Entgeltunterschied nach Angaben des Statistischen Bundesamtes von 2016 immer noch 6 Prozent (sog.
bereinigte Entgeltliicke, basierend auf Erhebungen von 2014). Auch wenn dieser statistisch nicht erklérte Teil
der Entgeltliicke nicht mit Entgeltdiskriminierung in dieser Hohe gleichzusetzen ist, handelt es sich um ein
klares Indiz dafiir, dass aufgrund zumeist mittelbarer Entgeltbenachteiligung die praktische Anwendung des
Gebots, Frauen und Ménnern gleichen Lohn fiir gleiche und gleichwertige Arbeit zu zahlen, in der Praxis nicht
verwirklicht ist.

Die Bundesregierung verfolgt zum Abbau der Entgeltungleichheit zwischen Frauen und Ménnern einen ganz-
heitlichen, auf die unterschiedlichen Ursachen bezogenen Politikansatz. Wichtige Malnahmen zum Abbau der
Entgeltliicke zwischen Frauen und Ménnern, die die Bundesregierung vorangetrieben hat, sind: Die Einfithrung
des gesetzlichen Mindestlohns, von dem Frauen in niedrig entlohnten Berufen und Branchen profitieren, die
Einfiihrung des Gesetzes zur gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und Méannern an Fithrungspositionen in
der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst, die Einfithrung der ,,Briickenteilzeit”, die Neuregelung zur
Pflegezeit und Familienpflegezeit, die Verbesserung der Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf durch das Elterngeld und das ElterngeldPlus sowie der Ausbau und die qualitative Verbesserung
der Kindertagesbetreuung. Zu nennen sind auch die Aktivititen zur Aufwertung sozialer Berufe, wie beispielsweise
das Pflegeberufegesetz, sowie die vielfaltigen Initiativen zur Férderung einer klischeefreien Berufswahl, d. h. einer
Berufswahl nach Interessen und Fahigkeiten.

Mit dem Gesetz zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern (Entgelttransparenzgesetz
— EntgTranspG) wird eine weitere wichtige Ursache der Entgeltungleichheit angegangen: die fehlende Trans-
parenz in betrieblichen Entgeltstrukturen. Das Gesetz verbessert den Rechtsrahmen fiir die Durchsetzung des
Entgeltgleichheitsgebotes zwischen Frauen und Méannern in der Praxis. Dazu fiihrt es neue Instrumente ein:

— einen individuellen Auskunftsanspruch fiir Beschéftigte privater und 6ffentlicher Arbeitgeber, soweit in
den Betrieben bzw. Dienststellen mehr als 200 Beschéftigte arbeiten,

— die Aufforderung an private Arbeitgeber mit mehr als 500 Beschiftigten zur Durchfiihrung betrieblicher
Priifverfahren und

— neue Berichtspflichten fiir lageberichtspflichtige Arbeitgeber mit mehr als 500 Beschéftigten.

Zugleich beriicksichtigt das Gesetz, dass die Existenz von Tarifvertrdgen und die Mitbestimmung durch Be-
triebsréte/Personalrite zu einem geringeren Lohnunterschied von Frauen und Ménnern fithren. Insofern fordert
es die Sozialpartnerschaft und die Tarifbindung und trifft hierzu eine Angemessenheitsvermutung unter ande-
rem fiir tarifvertragliche Entgeltregelungen. Das Entgelttransparenzgesetz ist am 6. Juli 2017 in Kraft getreten.
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Il. Auftrag zur Evaluation nach § 23 Absatz 1 EntgTranspG und zum Bericht nach § 23 Ab-
satz 2 EntgTranspG

Die Bundesregierung hat nach § 23 Absatz 1 EntgTranspG den Auftrag, nach Inkrafttreten des Gesetzes laufend
die Wirksamkeit des Gesetzes zu evaluieren und alle vier Jahre, erstmals zwei Jahre nach Inkrafttreten, {iber die
Ergebnisse zu informieren. Nach § 23 Absatz 2 EntgTranspG hat die Bundesregierung zudem den Auftrag, {iber
die Entwicklung des Gebots des gleichen Entgelts flir Frauen und Ménner bei gleicher oder gleichwertiger Ar-
beit in Betrieben mit in der Regel weniger als 200 Beschéftigten zu berichten; dies ebenfalls alle vier Jahre,
erstmals zwei Jahre nach Inkrafttreten des Gesetzes. Die Bundesregierung hat in die Evaluation nach § 23 Ab-
satz 1 EntgTranspG und in die Berichterstattung nach § 23 Absatz 2 EntgTranspG die Stellungnahme der Sozi-
alpartner einzubeziehen (§ 23 Absatz 3 EntgTranspG).

Die Bundesregierung hat im Mai 2018 die Kienbaum Consultants International GmbH in einem Konsortium
mit den Partnern Flick, Gocke und Schaumburg sowie UZBONN (Gesellschaft fiir empirische Sozialforschung
und Evaluation) nach einer 6ffentlichen Ausschreibung mit der Evaluation beauftragt. Das Evaluationsgutach-
ten und die Stellungnahmen der Sozialpartner werden als Teile des Berichts der Bundesregierung (Gliederungs-
punkte IV bis VI) dem Deutschen Bundestag und dem Bundesrat zugeleitet.

Das vorliegende Evaluationsgutachten umfasst die erste Evaluation nach § 23 Absatz 1 und den ersten Bericht
nach § 23 Absatz 2 EntgTranspG. Ziel der Evaluation war die Priifung der Wirksamkeit des Gesetzes und die
Entwicklung des Entgeltgleichheitsgebotes in Betrieben mit weniger als 200 Beschéftigten. Dazu wurden ver-
schiedene quantitative und qualitative Untersuchungsmethoden kombiniert. Neben der Daten- und Rechtsana-
lyse sind die umfangreichen Befragungen von Unternehmen, Einrichtungen des 6ffentlichen Dienstes, von In-
teressenvertretungen und Beschéftigten in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst hervorzuheben.

Das vorliegende Evaluationsgutachten kann vor dem Hintergrund der kurzen Wirkungszeit des Entgelttranspa-
renzgesetzes nur erste Hinweise in Bezug auf Wirkung und Wirksamkeit des Gesetzes sowie fiir weitere erfor-
derliche Schritte geben. Langerfristige Tendenzen und Auswirkungen konnen erst im Rahmen der nichsten
Evaluation beobachtet und umfassend beurteilt werden.

lll. Stellungnahme der Bundesregierung zu den Evaluationsergebnissen und Handlungsemp-
fehlungen zur Wirksamkeit des Entgelttransparenzgesetzes sowie zum Stand der Umset-
zung des Entgeltgleichheitsgebots in Betrieben mit weniger als 200 Beschiftigten

Die vorliegende Stellungnahme der Bundesregierung greift die Handlungsempfehlungen und Priifauftrige des
Evaluationsgutachtens auf und stellt insbesondere die Mafinahmen dar, die seitdem getroffen worden sind oder
getroffen werden.

Die Ergebnisse des Evaluationsgutachtens weisen zur Wirksamkeit des Gesetzes in unterschiedliche Richtun-
gen: wahrend der Auskunftsanspruch, der seit dem 6. Januar 2018 geltend gemacht werden kann, bisher eher
zuriickhaltend in Anspruch genommen wird, haben viele Unternehmen seit Inkrafttreten des Gesetzes eine
Uberpriifung ihrer Entgeltstrukturen vorgenommen. Insgesamt sind das Entgelttransparenzgesetz und seine In-
strumente bislang noch nicht ausreichend bekannt, was auch die Wirksamkeit des Gesetzes beeintrichtigt.

Die Bundesregierung sicht die Notwendigkeit, die Bekanntheit des Entgelttransparenzgesetzes und seiner In-
strumente weiter zu erh6hen. Das Bundesministerium flir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ)
stellt bereits ein umfangreiches Informations- und Beratungsangebot in digitaler und gedruckter Form bereit.
Das BMFSF] bietet neben Informationen zu den gesetzlichen Regelungen auch zielgruppenspezifisches Infor-
mationsmaterial flir Arbeitgeber, Interessenvertretungen und Beschiftigte an. Dieses gilt es, gezielt weiterzu-
entwickeln, um die Bekanntheit des Gesetzes zielgruppengerecht zu erhéhen und die Rechtsanwendung zu er-
leichtern. Insbesondere wird das BMFSFJ erlduternde Materialien zur Prizisierung von Begriffen des Allge-
meinen Teils des Gesetzes, zum Beispiel zum Entgeltbegriff, bereitstellen.

Das Evaluationsgutachten zeigt auf, dass bisher 2 Prozent der befragten Beschiftigten den Auskunftsanspruch
gestellt haben bzw. 4 Prozent der befragten Beschiftigten in Unternehmen mit mehr als 200 Beschiftigten. In
7 Prozent der befragten Einrichtungen des 6ffentlichen Dienstes und 14 Prozent der befragten Unternehmen mit
mehr als 200 Beschiftigten wurde mindestens eine Auskunftsanfrage gestellt. Die Bundesregierung wird die
Anwendung dieses Instrumentes durch die Bereitstellung von Informations- und Beratungsangeboten gezielt
weiter unterstiitzen. So sieht es auch der Koalitionsvertrag vor.

Zudem begriifit die Bundesregierung den Ansatz des Evaluationsgutachtens, das Verfahren des Auskunftsan-
spruchs zu vereinfachen und die Aussagekraft der Antwort zu erhdhen. So empfiehlt das Gutachten zum Bei-
spiel die Zusténdigkeit flir die Beantwortung von Auskunftsanspriichen generell dem Arbeitgeber zuzuweisen
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und den Entgeltbegriff einzugrenzen. Nach Aussage des Gutachtens wird in der juristischen Literatur u. a. ver-
treten, dass eine Erweiterung der zu gewdhrenden Informationen iiber das Vergleichsentgelt die Aussagekraft
der Auskunft erhdhen konnte.

Die Bundesregierung wird die zentrale Rolle des Auskunftsanspruches sowie Vorschlidge zur konkreten Ver-
einfachung und Verbesserung des Auskunftsverfahrens priifen, auch unter Beriicksichtigung von Erfahrungen
europdischer Staaten mit vergleichbaren Regelungen.

Im Hinblick auf die Durchfiihrung betrieblicher Priifverfahren kommt das Evaluationsgutachten zu dem Ergeb-
nis: Seit Inkrafttreten des Entgelttransparenzgesetzes haben, geméfl Befragungsergebnissen, 45 Prozent der Un-
ternehmen mit mehr als 500 Beschiftigten und 43 Prozent der Unternehmen mit zwischen 201 und 500 Be-
schiftigten eine Uberpriifung ihrer Entgeltstrukturen vorgenommen. Selbst 25 Prozent der befragten Arbeitge-
ber im 6ffentlichen Dienst haben ihre Entgeltstrukturen tiberpriift, obwohl sie durch das Gesetz nicht ausdriick-
lich dazu aufgefordert werden.

Um Arbeitgeber bei der Durchfiihrung betrieblicher Priifverfahren unter Beriicksichtigung der Vorgaben des
Entgelttransparenzgesetzes weiter zu unterstiitzen, wird das BMFSFJ Informationen iiber alle angebotenen be-
trieblichen Priifinstrumente bereitstellen, die den gesetzlichen Vorgaben geniigen. Zudem wird die Bundesre-
gierung den Vorschlag aus dem Evaluationsgutachten priifen, inwiefern Anreizmechanismen geeignet sind, die
Bereitschaft zur Durchfiihrung betrieblicher Priifverfahren zu steigern.

Zu der Berichtspflicht ergibt sich aus dem Evaluationsgutachten folgendes Bild: 44 Prozent der befragten be-
richtspflichtigen Unternehmen geben an, der Berichtspflicht nachzukommen und 40 Prozent planen dies noch
zu tun. Bei der exemplarischen Auswertung von 100 Lageberichten zeigt sich, dass zwar 24 der 30 DAX-Un-
ternehmen berichten (entspricht 80 Prozent) hingegen nur 16 der iibrigen 70 Unternehmen (entspricht rund
23 Prozent). Das Evaluationsgutachten 16st diesen Widerspruch nicht auf. Aus den Befragungen ergeben sich
jedenfalls Unsicherheiten bei den Unternehmen im Hinblick auf die geforderten Angaben. Das BMFSFJ wird
daher in einem ersten Schritt Informationsmaterialien bereitstellen, die die Rechtsanwendung vereinfachen und
die Berichtsqualitdt erhohen. Die Bundesregierung wird die Einhaltung der Berichtspflicht weiter beobachten
und gegebenenfalls weitere Malnahmen priifen.

Fiir Unternehmen mit weniger als 200 Beschéftigten zeigt sich in den Befragungen, dass Entgeltungleichheit
zwischen Frauen und Ménnern eine untergeordnete Rolle spielt. Trotzdem haben sich 50 Prozent der befragten
Unternehmen dieser GroBenklasse mit dem Entgelttransparenzgesetz auseinandergesetzt und teilweise sogar
ohne gesetzliche Verpflichtung Instrumente wie den individuellen Auskunftsanspruch angewendet. Um die
Auseinandersetzung mit dem Thema Entgeltgleichheit in kleineren und mittleren Unternehmen zu stérken, un-
terstiitzt das BMFSFJ die Entwicklung und Bereitstellung von Priifinstrumenten speziell fiir diese Unterneh-
mensgroBenklasse nach dem Vorbild vom Gleichbehandlungscheck (gb-check) und vom Entgeltgleichheit-
scheck (eg-check).

Zusammenfassend wird die Bundesregierung die Handlungsempfehlungen auswerten und die Rechtsanwen-
dung weiter unterstiitzen. Die Bundesregierung bekennt sich gleichzeitig dazu, gegen alle wesentlichen Ursa-
chen der Entgeltliicke vorzugehen und geeignete MaBinahmen zum Abbau der Entgeltliicke im Rahmen der
Haushalts- und Finanzplanung des Bundes weiter voranzutreiben. Dariiber hinaus wird die Bundesregierung die
Vorschldge aus dem Evaluationsgutachten zusammen mit der Fachoffentlichkeit und den Sozialpartnern breit
diskutieren.
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ZUSAMMENFASSUNG

Hintergrund und Zielsetzung

Das Bundesministerium flr Familie, Senioren,
Frauen und Jugend (BMFSFJ) verfolgt das Ziel,
die Entgeltliicke zwischen Frauen und Mannern
zu schlieBen. Mit dem Gesetz zur Férderung der
Entgelttransparenz zwischen Frauen und Man-
nern (Entgelttransparenzgesetz) wird eine wich-
tige Ursache von Entgeltungleichheit adressiert:
fehlende Transparenz in Entgeltstrukturen. Das
Gesetz, in Kraft getreten am 6. Juli 2017, verbes-
sert den Rechtsrahmen fiir die Durchsetzung des
Entgeltgleichheitsgebots. Es umfasst Privatwirt-
schaft und offentlichen Dienst und fiihrt eine
Reihe neuer Instrumente ein:

» einen individuellen Auskunftsanspruch fiir
Beschaftigte in Betrieben bzw. Dienststellen
mit mehr als 200 Beschaftigten,

» die Aufforderung an private Arbeitgeber mit
mehr als 500 Beschaftigten, betriebliche Ver-
fahren zur Uberpriifung und Herstellung von
Entgeltgleichheit durchzufiihren,

» eine Berichtspflicht fiir Arbeitgeber mit mehr
als 500 Beschaftigten.

Die Kienbaum Consultants International GmbH
wurde in einem Konsortium mit weiteren Part-
nern mit einer ersten Evaluation und Berichter-
stattung zum Gesetz beauftragt.

Methodik und Datengrundlage

Ziel der Evaluation war gemal’ § 23 des Entgelt-
transparenzgesetzes die Priifung der Wirksam-
keit des Gesetzes und der Entwicklung des Ent-
geltgleichheitsgebots.

Dabei kam eine Kombination quantitativer und
qualitativer Methoden zum Einsatz:

» Auftaktgesprach mit dem BMFSFJ

Flick Gocke
[ e
SCI

cnaumourg

» Interviews mit Vertreterinnen und Vertretern
anderer Bundesministerien sowie weiteren
Expertinnen und Experten aus dem politi-
schen und fachlichen Umfeld

» Daten-, Dokumenten- und Rechtsanalyse
» Telefonische Befragung von Unternehmen

» Online-Befragung von Einrichtungen des of-
fentlichen Dienstes

» Online-Befragung von Interessenvertretungen
in Privatwirtschaft und cffentlichem Dienst

» Online-Befragung von Beschaftigten in Privat-
wirtschaft und offentlichem Dienst

» Auswertung von Lageberichten

» Vertiefende Fallstudien in Unternehmen und
Einrichtungen des offentlichen Dienstes

»  Workshops mit Expertinnen und Experten aus
dem politischen und fachlichen Umfeld

» Auswertung und Synthese aller erhobenen
Daten

Zentrale Ergebnisse

Die befragten Akteure zeigten zumeist eine
grundsatzliche Unterstiitzung fiir die Ziele des
Entgelttransparenzgesetzes und begriibten die
Verfolgung des Entgeltgleichheitsgebots in die-
sem Rahmen. Diese hohe Akzeptanz der Geset-
zesziele kann als solide Grundlage fiir eine ziel-
fiihrende Umsetzung gewertet werden. In der tat-
sachlichen Umsetzung in der Praxis ergeben
sich allerdings zahlreiche Schwierigkeiten.

So zeigt sich mit Blick auf Unternehmen und Ein-
richtungen des offentlichen Dienstes mit mehr als
200 Beschaftigten, dass das Thema Entgelt-
gleichheit eine eher untergeordnete Rolle spielt.

Evaluationsgutachten | Evaluation der Wirksamkeit des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
sowie Bericht iiber die Entwicklung des Entgeltgleichheitsgebotes fiir Frauen und Méanner in Betrieben mit weniger als 200 Beschaftig-

ten | Studie im Auftrag des BMFSFJ

1

Kienbaum

(K)



Drucksache 19/11470

— 18-

Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode

Vielfach wird diese fehlende Relevanz pauschal
damit begriindet, dass keine Entgeltungleichheit
existiere bzw. ein Tarifvertrag angewandt werde.
Lediglich fiir die Beschaftigten in dieser Gruppe
ist Entgeltgleichheit ein bedeutendes Thema.

Gleichzeitig weisen die Ergebnisse darauf hin,
dass das Entgelttransparenzgesetz bisher insbe-
sondere bei den Beschaftigten, aber auch inner-
halb der anderen befragten Gruppen nur wenig
bekannt ist. Von den drei Gesetzesinstrumenten
ist dabei der individuelle Auskunftsanspruch das
bekannteste.

Eine Vorbereitung auf das Gesetz fand vorrangig
in Unternehmen statt, weniger in Einrichtungen
des offentlichen Dienstes. Im Regelfall waren
Personalabteilungen mit der Recherche und
Sichtung von relevanten Unterlagen betraut. Ex-
terne Unterstiitzung beispielsweise durch ein-
zelne Branchenverbande, Rechtsanwaltskanz-
leien oder Beratungshauser wurde von einem
Drittel der Unternehmen in Anspruch genommen

Mit Blick auf den individuellen Auskunftsan-
spruch gibt etwa jedes siebte Unternehmen an,
bisher mindestens eine solche Anfrage erhalten
zu haben. Bei Einrichtungen des offentlichen
Dienstes ist dieser Anteil mit nur 7 Prozent deut-
lich geringer. Bearbeitet werden die Anfragen in
den allermeisten Fallen durch den Arbeitgeber,
vielfach ist aufgrund des bisherigen Ausbleibens
einer Anfrage allerdings auch noch kein konkre-
tes Verfahren festgelegt. Nach eigenen Angaben
haben 2 Prozent der Beschaftigten bisher einen
Auskunftsantrag bei ihrem Arbeitgeber einge-
reicht.

Etwas weniger als die Halfte der befragten Un-
ternehmen gab an, seit Inkrafttreten des Geset-
zes eine Uberpriifung ihrer Entgeltstrukturen
durchgefiihrt zu haben. Mehrheitlich wird dabei
allerdings argumentiert, dass das Gesetz nicht
der Ausldser dieser Uberpriifung gewesen sei.

(K)
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Im offentlichen Dienst, der nicht explizit durch
das Gesetz zur Durchfiihrung einer solchen
Uberpriifung aufgefordert wird, ist der Anteil mit
etwa einem Viertel der befragten Einrichtungen
auch mit Blick auf dieses Instrument deutlich ge-
ringer.

Die neuen gesetzlichen Berichtspflichten haben
bei den allermeisten verpflichteten und befrag-
ten Unternehmen nach eigenen Angaben zu ei-
ner Berichterstattung in Bezug auf Gleichstellung
und Entgeltgleichheit gefiihrt. Dennoch gibt ein
Anteil von 16 Prozent der Unternehmen trotz der
gesetzlichen Plicht an, dies auch fur die Zukunft
nicht zu planen.

Eine eigens durchgefiihrte Auswertung von Lage-
berichten ergab dagegen, dass von den 30 DAX-
Unternehmen 24 Unternehmen eine Berichter-
stattung vorweisen konnten. Dagegen konnten
bei den 70 weiteren ausgewerteten und nach §
21 des Gesetzes berichtspflichtigen Unterneh-
men nur 16 (entspricht 20 Prozent aller 70 Unter-
nehmen) einen eigenen oder einen von der Mut-
tergesellschaft veroffentlichten Bericht vorwei-
sen.

Mit Blick auf insgesamte Zielerreichung und Wir-
kungen sehen inshesondere Beschaftigte in Un-
ternehmen und Einrichtungen des offentlichen
Dienstes dieser Grolenklasse ihre Rechte und
die Entgelttransparenz durch das Gesetz ge-
starkt. Seitens der Arbeitgeber und Interessen-
vertretungen werden die Auswirkungen des Ge-
setzes dagegen zuriickhaltender bewertet.

Besonders unternehmensseitig werden der an-
fangliche administrative Mehraufwand und punk-
tuelle Unklarheiten hinsichtlich einzelner Definiti-
onen (bspw. ,gleiche oder gleichwertige Tatig-
keit") als Herausforderungen dargestellt.

Ahnliche Erkenntnisse zeigen sich auch in Bezug
auf Unternehmen und Einrichtungen des offentli-
chen Dienstes mit weniger als 200 Beschftigten.
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Auch in dieser Gruppe ist das Thema Entgelt-
gleichheit aktuell noch von untergeordneter Be-
deutung, was auch hier mit dem Fehlen von Ent-
geltungleichheit bzw. der Anwendung von Tarif-
vertragen begrtindet wird. Auch wenn in dieser
Gruppe von einer Steigerung der Relevanz in Zu-
kunft ausgegangen wird, bleibe aufgrund der
Sensibilitat des Themas eine Diskussion haufig
aus.

Auch wenn die Instrumente des Entgelttranspa-
renzgesetzes in Unternehmen und Institutionen
dieser GroRenklasse keine verpflichtende An-
wendung finden, hat sich nahezu die Halfte der
befragten Unternehmen zumindest intern mit
dem Gesetz auseinandergesetzt. Punktuell wer-
den dabei einzelne Instrumente des Gesetzes
(vor allem der individuelle Auskunftsanspruch)
freiwillig durch die Unternehmen umgesetzt.

Auch in diesen kleineren Unternehmen und Ein-
richtungen des offentlichen Dienstes flhlen sich
insbesondere die Beschaftigten durch das In-

Untergesetzliche
Maflinahmen

> Erhohung der Bekanntheit des
Gesetzes insgesamt

> Beratung und Information zum
individuellen Auskunftsanspruch

> Vorgaben / Muster zum
Berichtsinhalt

> Forderung betrieblicher Priifverfahren

Allgemeine Bestimmungen

> Prazisierung der Kriterien zur
Feststellung von ,gleicher” und
,gleichwertiger” Arbeit / des
Tatigkeitsbegriffs

> Uberpriifung der Angemessen-
heitsvermutung fiir
tarifvertragliche Entgelt-
regelungen und der Definition des
tarifgebundenen / -anwendenden
Arbeitgebers
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krafttreten des Gesetzes in ihren Rechten ge-
starkt. Auf Seiten der privaten und offentlichen
Arbeitgeber wird die Auffassung vertreten, dass
das Gesetz nicht zu einer erhchten Transparenz
oder Entgeltgleichheit fiihre.

Fazit und Empfehlungen

Zusammenfassend kann festgehalten werden,
dass durch die Anwendung des Entgelttranspa-
renzgesetzes bislang nur kleinere Beitrdge zu den
einst gesetzten Zielen erreicht werden konnten.
Dabei ist aber zu beriicksichtigen, dass die Eva-
luierung auf einen relativ kurzen Anwendungs-
zeitraum des Gesetzes blickt.

Gleichwohl ergeben sich aus Gutachtersicht
auch eine Reihe von maglichen Empfehlungen
zur Ergreifung untergesetzlicher MaBnahmen
und/oder Anpassung des Gesetzes, die in der un-
tenstehenden Grafik zusammenfassend darge-
stellt sind. Eine ausfiihrlichere Erlauterung der
Handlungsempfehlungen findet sich in Kapitel 7.

Individueller Auskunftsanspruch

> Uberpriifung der zentralen Rolle des individuellen
Auskunftsanspruchs

> Vereinfachung des Auskunftsverfahrens

> Erhohung der Aussagekraft der Auskunft durch
Erweiterung der zu gewahrenden Informationen

> Klare Regelung zu den Rechtsfolgen

Betriebliches Priifverfahren

> Starkung der Verbindlichkeit des
betrieblichen Prifverfahrens durch
Anreizsystem oder

verpflichtenden Charakter

Berichtspflichten fiir Arbeitgeber

> Sanktionen bei Verletzung der Berichtspflicht

> Beseitigung von Unklarheiten zum Anwendungsbereich
der §§ 21f.

> Konkretisierung der Anforderungen an den Berichtsinhalt
> Absenkung des Schwellenwerts von 500 Beschaftigten
> Erhohung der Empféngerreichweite
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1. EINLEITUNG

Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Mannern ist eine Frage der Gerechtigkeit und unabdingbar fiir den
Zusammenhalt unserer Gesellschaft. Dariiber hinaus ist Entgeltgleichheit auch ein Gebot der wirtschaftli-
chen Vernunft vor dem Hintergrund des demographischen Wandels und des damit einhergehenden Fach-
kraftemangels. Das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend verfolgt das Ziel, die
Entgeltliicke zwischen Frauen und Mannern zu schlielen und hat dazu eine Reihe von MalRnahmen auf
den Weg gebracht.

Mit dem Gesetz zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern (Entgelttransparenz-
gesetz) wird dabei eine wichtige Ursache der Entgeltungleichheit adressiert: fehlende Transparenz in be-
trieblichen Entgeltstrukturen. Das Gesetz, in Kraft getreten am 6. Juli 2017, verbessert den Rechtsrahmen
flir die Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgebots. Es erfasst grundsatzlich alle Arbeitgeber der Privat-
wirtschaft und des offentlichen Dienstes und fiihrt neue Instrumente zur Unterstiitzung der Umsetzung
des Entgeltgleichheitsgebots ein:

» einen individuellen Auskunftsanspruchs fiir Beschaftigte in Betrieben bzw. Dienststellen mit mehr als
200 Beschaftigten bei gleichzeitiger Starkung des Betriebsrates bzw. Personalrates bei der Wahrneh-
mung des Auskunftsanspruchs,

» die Aufforderung an private Arbeitgeber mit mehr als 500 Beschaftigten, betriebliche Verfahren zur
Uberpriifung und Herstellung von Entgeltgleichheit durchzufiihren,

» eine Berichtspflicht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern fiir Arbeitgeber
mit in der Regel mehr als 500 Beschaftigten, soweit diese nach dem Handelsgesetzbuch lageberichts-
pflichtig sind.

Das Gesetz soll so die Transparenz (iber Entgeltregelungen und ber potentielle geschlechtsspezifische
Entgeltstrukturen fordern, um auch mittelbare, verdeckte Benachteiligungen erkennen und beseitigen zu
konnen. Dies soll die diskriminierungsfreie Bewertung von Tétigkeiten, individuelle Gehaltsverhandlungen
auf Augenhohe sowie eine offene, wertschatzende Unternehmenskultur ermoglichen.

Um die Wirksamkeit des Gesetzes und die Entwicklung des Entgeltgleichheitsgebots zu priifen, ist eine
regelmaBige Evaluierung vorgesehen. Dabei kommt der ersten Evaluation eine besondere Bedeutung zu,
denn sie bildet die Basis fiir mogliche Weiterentwicklungen des Gesetzes. Darauf haben sich die Regie-
rungsparteien CDU, CSU und SPD im Koalitionsvertrag von 2018 verstandigt.

Das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend hat die Kienbaum Consultants Internati-
onal GmbH in einem Konsortium mit weiteren Partnern mit dieser ersten Evaluation und Vorbereitung der
ersten Berichterstattung zum Gesetz beauftragt. Das vorliegende Gutachten' dokumentiert zusammenfas-
send alle Ergebnisse sowie die durchgefiihrten Untersuchungen. Zudem enthilt er Schlussfolgerungen
und Empfehlungen.

" In den Stellungnahmen der Sozialpartner enthaltene redaktionelle Hinweise / Fehler wurden in dieser finalisierten Version des Gutachtens be-
reits beriicksichtigt und berichtigt.
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Erist wie folgt aufgebaut:
»  Kapitel 2 stellt die Zielsetzung und das methodische Vorgehen der Studie in Ganze vor.

» In Kapitel 3 wird das Gesetz zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern als
Evaluationsgegenstand beschrieben. Dies umfasst eine Darstellung der Entstehungsgeschichte sowie
der Zielsetzung und der Ausgestaltung des Gesetzes.

»  Kapitel 4 umfasst einen Uberblick tiber Erkenntnisse aus den durchgefiihrten Daten- und Dokumenten-
sowie Rechtsanalysen als Ausgangslage und Hintergrund der Studie.

» In Kapitel 5 und 6 werden die Kernergebnisse der durchgefiihrten quantitativen und qualitativen Erhe-
bungen mit Blick auf die Umsetzung des Gesetzes in Unternehmen mit mehr als 200 Beschaftigten
sowie des Entgeltgleichheitsgebots in Unternehmen mit weniger als 200 Beschaftigten beleuchtet.

»  Kapitel 7 enthélt eine zusammenfassende Diskussion der Ergebnisse sowie Schlussfolgerungen und
Empfehlungen.

»  Kapitel 8 und 9 geben (teils anonymisierte) Detaileinblicke in die durchgefiihrten Fallstudien sowie ei-
nen Uberblick zur verwendeten Literatur.

»  Der Anlagenband enthalt detaillierte Informationen zu Interviewpartnerinnen und -partnern, zu demo-
graphischen Informationen / dem Profil der Zielgruppen bzw. Befragten in den Erhebungen, zu ver-
wendeten Leitfaden und Fragebdgen sowie zu den Feldberichten der Erhebungen und weiterfiihrende
Details zur durchgefiihrten Auswertung von Lageberichten.
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2. ZIELSETZUNG UND METHODISCHES VORGEHEN
Aufgaben und Inhalte der Studie

§ 23 des EntgTranspG schreibt eine regelmaBige Evaluation zur Wirksamkeit des Gesetzes sowie Bericht-
erstattung zur Entwicklung des Entgeltgleichheitsgebots durch die Bundesregierung vor. Dazu heit es im
Gesetz konkret:

(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 Manner bei gleicher
oder gleichwertiger Arbeit in allen Betriebs- und Unternehmensformen und -groBen darzustellen, die
unter den Anwendungsbereich des Abschnittes 2 dieses Gesetzes unterfallen.

> [Alle Betriebe bzw. Dienststellen mit in der Regel mehr als 200 Beschaftigten
»  Alle privaten Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 500 Beschaftigten
> Alle Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 500 Beschaftigten, soweit sie lageberichtspflichtig sind]

(2) Uber die Entwicklung des Gebots des gleichen Entgelts fiir Frauen und Manner bei gleicher oder
gleichwertiger Arbeit in Betrieben mit in der Regel weniger als 200 Beschéftigten berichtet die Bundes-
regierung 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.

Sowohl die Evaluation als auch der Bericht sollen alle vier Jahre, erstmals zwei Jahre nach Inkrafttreten -
d. h. also im Juli 2019 -vorgelegt werden.

Die hiesige Studie hatte die Aufgabe, die notwendigen Erkenntnisse und Daten sowohl fiir die Evaluation
als auch fur die Berichterstattung zu ermitteln und zusammenzufassen. Evaluation und Berichterstattung
sollten dabei Betriebe und Beschaftigten der Privatwirtschaft sowie die Dienststellen und Beschaftigten
des offentlichen Dienstes umfassen. Mit der Evaluation sollten zudem Vorschlage zur Weiterentwicklung
und Anpassung gesetzlicher Vorschriften formuliert werden.

Die untenstehende Abbildung fasst die vorgesehenen Aufgaben und Inhalte im Uberblick zusammen.

Folgende Seite:
Abbildung 1: Aufgaben und Inhalte

Evaluationsgutachten | Evaluation der Wirksamkeit des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
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Vorgehen der Studie

Flick Gocke

Schaumburg

Kienbaum

Aufbauend auf diesen Zielen und Aufgabenstellungen basierte das Studienvorgehen auf einem Mix aus
quantitativen und qualitativen Methoden. Dabei wurden die quantitativen Methoden vor allem dann einge-
setzt, wenn es darum ging, Situationen, Strukturen, Zielerreichung sowie Wirkungen auf Basis von Daten,
Zahlen und Fakten darzustellen. Die qualitativen Elemente kamen vornehmlich dann zum Einsatz, wenn
aktuelle Situationen bewertet und eingeschatzt bzw. Chancen und Risiken aufgezeigt sowie ein Ausblick
auf zukiinftige Entwicklungen gegeben werden sollten.
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Vorbereitende Aktivitaten und Finalisierung des methodischen Konzepts

Zum Projektstart wurde zunachst eine Projektinitiierung durchgefihrt. Ziel war es, die inhaltlichen Frage-
stellungen, definitorischen Grundlagen, Rahmenbedingungen und Vorgehensweisen der Studie final abzu-
grenzen und eine darauf abgestimmte Feinplanung zu erstellen. Im Rahmen dieser Phase fand ein Auftakt-
gesprach statt. Zudem wurden erste explorative Interviews durchgefiihrt und die Projektfeinplanung inklu-
sive Finalisierung des Projektdesigns abgeschlossen.

Im Rahmen einer Bestandsaufnahme wurde die Grundlage fiir Berichterstattung und Evaluation abschlie-
end weiter vertieft. Dabei fand eine Aufbereitung von vorliegenden Erkenntnissen - d. h. eine Analyse
des Forschungsstandes/Gesetzes- und Dokumentenanalyse sowie vorhandener Kontextdaten zu den Um-
setzungsbedingungen des Entgelttransparenzgesetzes - statt.

Im Rahmen einer Auswertung von amtlichen statistischen Daten wurden die aktuellen Entwicklungstrends
im Themenfeld aufbereitet. Diese Datenquellen lassen keine Riickschllisse auf Wirkungen zu, weil diese
erst zeitverzogert zur Verfligung stehen. Eine Auswertung der Daten war trotzdem wichtig, um ein umfas-
sendes Verstandnis der Umsetzungsbedingungen des Gesetzes zu gewinnen und vor allem die Situation
vor der Einfiihrung des Gesetzes zu beschreiben.

Mit Hilfe einer Analyse von relevanten Dokumenten und Rechtsgrundlagen wurde der Uberblick iber die
IST-Situation komplettiert. Bestandteil dieser Projektphase war auch eine rechtliche Betrachtung von Aus-
wirkungen des Gesetzes auf die unterschiedlichen Akteursebenen. In die Untersuchung einbezogen wur-
den verfiighare Dokumente und Studien, die Aufschluss ber Auswirkungen des Gesetzes auf Unterneh-
men, Institutionen des offentlichen Dienstes und deren Beschaftigte geben kénnen. Konkret sind damit
offizielle Dokumente zum Gesetzgebungsverfahren, Fachartikel und Publikationen sowie bereits durchge-
flihrte Studien und Evaluierungen gemeint.

Datenerhebung

Relevante Ergebnisse der vorherigen Analysen gingen dann in die Finalisierung des Analyserasters sowie
die darauf basierende Entwicklung der Fragebogen ein. Hier wurden die identifizierten Leitfragen, Indikato-
ren und Hypothesen in konkrete Fragen zur Befragung der Gruppen

(a) Unternehmen (jeweils groBer und kleiner 200 Beschaftigte)

(b) Institutionen des 6ffentlichen Dienstes (jeweils gréBer und kleiner 200 Beschaftigte)

(c) Beschaftigte (in Unternehmen/Institutionen jeweils groBer und kleiner 200 Beschéftigte)
(d)

d) Personal- und Gewerkschaftsvertretungen (in Unternehmen/Institutionen jeweils gréfer und kleiner
200 Beschéftigte)

uberfihrt.

Evaluationsgutachten | Evaluation der Wirksamkeit des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
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Die Vorgehensweise bei der Stichprobenziehung unterschied sich fiir die vier Befragungsgruppen metho-
disch:

»  Fir die telefonische Befragung der Unternehmen wurde eine Stichprobe auf Basis der Creditreform-
Datenbank gezogen. Dabei wurden die Adressen nach Betriebsgrofie sortiert und abschliefend nach
dem Zufallsprinzip gezogen, um sicherzustellen, dass Regional- und Branchenverteilungen reprasen-
tativ wiedergespiegelt werden.

»  Fir die Online-Befragung der Institutionen des ffentlichen Dienstes war keine Stichprobenziehung not-
wendig, da eine Brutto-Vollerhebung vorgesehen war. Fir die Erhebung wurde als Adressgrundlage
das ,Staatshandbuch Gesamtausgabe" von Wolters Kluwer verwendet. Insgesamt wurden rund
10.000 Institutionen mit der Bitte um Beteiligung an der Datenerhebung per E-Mail kontaktiert.

»  Fir die Online-Befragung der Interessenvertretungen war die Zusammenstellung einer Stichprobe nicht
moglich, da eine Adressgrundlage dafur nicht vorliegt. Vor diesem Hintergrund wurde die Befragung
uber die Verteiler und Netzwerke von Gewerkschaften ungefiltert an Betriebs- und Personalrate weiter-
geleitet.

»  Die Panel-Befragung der Beschéftigten wurde iiber ein bestehendes Online-Panel von 250.000 Perso-
nen abgewickelt. Die Betriebsgrole stellte das Kernkriterium bei der Quotierung der Riicklaufer dar.

Der thematische Fokus der Befragungen lag auf der Erfassung des Kenntnisstandes und der Erfahrungen
in der Implementierung der verschiedenen gesetzlichen Instrumente in der Praxis. Dariiber hinaus wurden
Fragen zur Relevanz des Themas Entgeltgleichheit sowie zu Unterstiitzungsbedarfen gestellt.

Vor dem Befragungsstart wurde ein Pretest vorgeschaltet; dieser sollte eine Optimierung des Fragebogens
im Hinblick auf die Eignung zur validen Erfassung der zu ermittelnden Daten ermdglichen. Des Weiteren
diente der Pretest einer finalen Priifung der Funktionalitat der Befragungslogik und Filterfihrung.

An der telefonischen Unternehmensbefragung (CATI) nahmen anschlieBend insgesamt 801 Unternehmen
teil. Die Halfte davon gab an, dass die Mitarbeiteranzahl bei maximal 200 liege, wahrend sich die andere
Halfte gleichmalig auf die Antwortmaglichkeiten zwischen 207 und 500 Beschaftigte sowie ab 501 Be-
schaftigte aufteilte. Von jenen Unternehmen, die mindestens 200 Beschaftigte haben, haben 60 Prozent
ihr Unternehmen in verschiedene Betriebe aufgeteilt, mehrheitlich in Betriebe mit bis zu 200 Mitarbei-
tende.

An der Online-Befragung nahmen insgesamt 1.014 Institutionen des 6ffentlichen Dienstes teil, von denen
etwas weniger als die Halfte tiber 200 Beschaftigte hat. In diesen Fallen ist die Institution in 63 Prozent
der Félle in verschiedene Dienststellen aufgeteilt, iberwiegend mit 200 oder weniger Mitarbeitenden je
Dienststelle. Die Halfte der Institutionen ordnete sich als Gemeinde-/Kommunalverband ein, wahrend ein
Drittel angab ein Landesministerium bzw. eine nachgeordnete Landesbehorde zu sein.

Insgesamt wurden bei den Interessenvertretungen 575 zu verwertende Fragebogen erhoben. Dabei sind in
etwa der Halfte der Betriebe bzw. Dienststellen (46 Prozent) mindestens 501 Beschaftigte angestellt. Da-
von arbeiten 65 Prozent im privaten Sektor und der Rest in einer Institution des &ffentlichen Dienstes. 72
Prozent sind in tarifgebundenen und 14 Prozent in tarifanwendenden Betrieben beschaftigt.
Evaluationsgutachten | Evaluation der Wirksamkeit des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
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Die Online-Befragung der Beschaftigten ergab einen Riicklauf von 2.085 verwertbaren Fragebdgen. Die
Halfte der Beschaftigten arbeitet in Betrieben, Unternehmen oder Behdrden, welche in der Mehrheit bis zu
200 Beschaftigte haben. Der GroRteil der Befragten zahlt zu den Arbeitnehmenden und nur 5 Prozent sind
anderen Gruppen zugeordnet, 3 Prozent davon sind verbeamtet. Die Kategorie ,6ffentliche Verwaltung,
Verteidigung, Sozialwesen, Erziehung und Unterricht, Gesundheits- und Sozialwesen" ist mit 26 Prozent
am haufigsten vertreten, gefolgt von Handel und Verkehr mit noch 16 Prozent. Die Mehrheit der Arbeitneh-
menden sind in einem tarifgebunden Unternehmen/Institutionen (48 Prozent) beschaftigt.

Abbildung 3 fasst die Laufzeit, die Riickldufer sowie die Aufteilung der Riickldufer nach Betriebsgroien zu-

sammen:

I T G
Offentlicher Dienst 1.014 544 469 4 Wochen
Unternehmen 801 406 198 197 3,5 Wochen
Interessenvertretungen 575 159 152 264 5 Wochen
Beschéftigte 2.085 1.038 387 660 2 Wochen

Abbildung 3: Riicklauf und Laufzeit der durchgefiihrten Datenerhebungen

Ziel der anschlieBenden Fallstudien war die qualitative Validierung von Ergebnissen der quantitativen Be-
fragungen und die Identifikation von Erfolgsbedingungen fiir die Umsetzung des Gesetzes aus Sicht der
unterschiedlichen Akteursgruppen. Die Rekrutierung von teilnehmenden Unternehmen / Institutionen er-
folgte in einem kriterienbasierten Auswahlverfahren. Dabei wurde angestrebt, unterschiedliche Branchen
(inkl. offentlicher Dienst), GroRen und Regionen zu beriicksichtigen. Fiir jede der Personengruppen wurden
funktions-spezifische Leitfaden erstellt. Die Interviews wurden face-to-face und telefonisch gefihrt.

Um Aussagen darliber machen zu konnen, ob Unternehmen der durch das Entgelttransparenzgesetz ver-
anlassten Berichtspflicht nachkommen und welche MalBnahmen Unternehmen zur Gleichstellung von
Frauen und Mannern und deren Wirkungen sowie zur Herstellung der Entgeltgleichheit fiir Frauen und
Manner ergreifen, wurde erganzend eine Stichprobe von Lageberichten erhoben und untersucht. Im Rah-
men dieser Stichprobe sind die im Bundesanzeiger bis zum 31.12.2018 veroffentlichten Lageberichte von
70 nach § 21 Abs. 1 EntgTranspG berichtspflichtigen Unternehmen sowie die Lageberichte aller 30 DAX-
Unternehmen untersucht worden. Bei den 70 Unternehmen handelte es sich um Unternehmen mit mehr
als 500 Beschaftigten. Die Stichprobe wurde aus der Creditreform-Datenbank gezogen.

Auswertung und Synthese

Evaluationsgutachten | Evaluation der Wirksamkeit des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
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Zum Abschluss des Projektes wurden alle erhobenen Informationen aggregiert und in einer Synthese zu-
sammengefasst. In methodischer Hinsicht lasst sich die quantitative Datenanalyse generell in zwei Ab-
schnitte untergliedern. Mithilfe von univariaten Auswertungsmethoden wurden die Daten zunachst anhand
der (iblichen Verfahren der beschreibenden Statistik (Haufigkeiten, Prozente, Mittelwerte und Streuungs-
parameter) untersucht. Diese Ergebnisse wurden dann in Tabellen und Grafiken aufbereitet. Sie lieferten
einen Uberblick Uber die Daten und gaben erste Hinweise auf auffallige Aspekte und Entwicklungen. Um
Eindriicke Uber Zusammenhange zwischen Variablen genauer zu untersuchen, wurden zudem bivariate
Auswertungsmethoden angewandt.

Die Auswertung der Interviews und Fallstudien erfolgte inhaltlich entlang eines zuvor erarbeiteten Analyse-
rasters. Dabei wurde zunachst jedes Gesprach fir sich analysiert, um dann iber alle Interviews hinweg
Aussagen treffen zu kannen.

In der Auswertung der Lageberichte wurde erfasst, ob die untersuchten Unternehmen oder deren Mutter-
unternehmen ihrer Berichterstattungspflicht nachgekommen sind, auf welches Geschaftsjahr sich der Be-
richt zur Gleichstellung und zur Entgeltgleichheit bezieht, ob die nach Geschlecht aufgeschliisselte Anga-
ben zur durchschnittlichen Gesamtzahl der Beschaftigten sowie zur durchschnittlichen Anzahl der Voll-
zeit- und Teilzeitmitarbeiter enthalten waren, ob das Unternehmen Tarifvertrage anwendet, liber welche
MaBnahmen zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern sowie zur Herstellung der Entgelt-
gleichheit berichtet wurde und falls dies nicht der Fall war, ob Griinde fiir ausbleibende Mallnahmen ge-
nannt wurden. Bei der Aufbereitung der Berichte und der strukturierten Inhaltsanalyse der von den Unter-
nehmen beschriebenen Malnahmen wurde darauf geachtet, das Gleichgewicht zwischen individueller Be-
richtung der MaBnahmen und Vergleichbarkeit zu halten.

Den Ausgangspunkt fiir die Entwicklung von finalen Handlungsempfehlungen bildete schlielich die syste-
matische Zusammenfiihrung aller Untersuchungsergebnisse der zuvor geschilderten Arbeitsschritte. Zu
diesem Zweck wurden im Rahmen verschiedener Workshops mit dem Projektteam sowie Sozialpartnern
und Expert/innen die Ergebnisse der Untersuchung diskutiert und abschlieBend die definierten Fragestel-
lungen betrachtet bzw. beantwortet. Auf Basis dieser Ergebnisse und Empfehlungen wurde der Endbericht
erstellt.

Evaluationsgutachten | Evaluation der Wirksamkeit des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
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3. DAS GESETZ ZUR FORDERUNG DER ENTGELTTRANSPARENZ ZWISCHEN
FRAUEN UND MANNERN

3.1.ENTSTEHUNG UND ZIELE DES ENTGELTTRANSPARENZGESETZES

Bereits der Vertrag zur Griindung der Europaischen Wirtschaftsgemeinschaft von 1957 enthielt ein Gebot
gleichen Entgelts fiir gleiche Arbeit von Mannern und Frauen?, welches im Jahr 1980 in Form des § 612
Abs. 3 BGB a.F. in das deutsche Gesetzesrecht ibernommen wurde.® Konkretisiert wurde und wird das
Gebot der Entgeltgleichheit durch die umfangreiche Rechtsprechung des EuGH zur Auslegung des unions-
rechtlich geregelten Gebots der Entgeltgleichheit, die auch zur Auslegung des § 612 Abs. 3 BGB a.F. sowie
des AGG herangezogen wird. Politisch versprach die Regierung unter Gerhard Schroder im Rahmen des
Koalitionsvertrages 1998, das Thema der Gleichstellung von Mann und Frau wieder zu einem grofen ge-
sellschaftlichen Reformprojekt zu machen.* Im Rahmen eines Aktionsprogramms ,Frau und Beruf” sollten
europarechtliche Vorgaben zur Lohndiskriminierung nach dem Grundsatz ,Gleicher Lohn fiir gleichwertige
Arbeit" umgesetzt werden, so dass sie auch auf kollektive Vereinbarungen Anwendung finden. Entspre-
chend dieser politischen Richtungsaussage wurde in der Folgezeit in der Rechtswissenschaft iiber Rege-
lungen zur Herstellung der Entgeltgleichheit diskutiert. Eine entsprechende gesetzliche Regelung erfolgte
jedoch zunachst nicht.

Im Rahmen des Koalitionsvertrages aus dem Jahr 2005 setzten sich CDU/CSU und SPD ebenfalls die Ver-
wirklichung des Prinzips ,gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit" entsprechend einer europdischen Verpflichtung
zum Ziel.® Davon unabhangig wurden auf europaischer Ebene Regelungen zur Konkretisierung der im eu-
ropdischen Priméarrecht enthaltenen Diskriminierungsverbote (u.a. aufgrund des Geschlechtes) getroffen,
unter anderem im Jahr 2006 im Rahmen der Richtlinie 2006/54/EG zur Verwirklichung des Grundsatzes
der Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Mannern und Frauen in Arbeits- und Beschaftigungsfra-
gen (Neufassung), die auf nationaler Ebene durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) umge-
setzt wurde.®

Die folgende Regierung aus CDU/CSU und FDP formulierte in ihrem Koalitionsvertrag von 2009 lediglich,
dass ein Rahmenplan zur gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und Mannern in allen Phasen des Le-
bensverlaufs erarbeitet werde.” 2012 legte die SPD-Fraktion schliellich den Entwurf fiir ein Gesetz zur
Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgebotes fiir Frauen und Manner (Entgeltgleichheitsgesetz) vor.® Die
damals regierende Koalition lehnte den Gesetzesentwurf mit Verweis auf eine freiwillige Mitwirkung der

2 Der EuGH entschied bereits 1976, dass das im europaischen Primarrecht verankerte Entgeltgleichheitsgebot unmittelbare Wirkung entfaltet und
sich die Betroffenen vor den nationalen Gerichten darauf berufen kdnnen, EuGH v. 08.04.1976, C-43/75 - Defrenne.

% Dieser lautete bis zu seiner mit Inkrafttreten des AGG erfolgten Aufhebung zum 17.08.2006 wértlich: Bei einem Arbeitsverhéltnis darf fiir gleiche
oder fiir gleichwertige Arbeit nicht wegen des Geschlechts des Arbeitnehmers eine geringere Vergiitung vereinbart werden als bei einem Arbeit-
nehmer des anderen Geschlechts.

4 Sozialdemokratische Partei Deutschlands & Biindnis 90/DIE GRUNEN (1998): Aufbruch und Erneuerung - Deutschlands Weg ins 21. Jahrhun-
dert. Koalitionsvereinbarung zwischen der Sozialdemokratischen Partei Deutschlands und Biindnis 90/Die GRUNEN, S. 27f.

5 CDU, CSU & SPD (2005): Gemeinsam fiir Deutschland. Mit Mut und Menschlichkeit. Koalitionsvertrag von CDU, CSU und SPD. Rheinbach,, S.
119.

® Das AGG trat auch an die Stelle des bisherigen Verbots der Entgeltdiskriminierung aufgrund des Geschlechts gem. § 612 Abs. 3 BGB.

7 CDU, CSU & FDP (2009): Wachstum. Bildung. Zusammenhalt. Der Koalitionsvertrag zwischen CDU, CSU und FDP. Berlin, S. 73.

¢ Deutscher Bundestag, Drucksache 17/9781 (2012): Entwurf eines Gesetzes zur Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgebotes fiir Frauen und
Ménner (Entgeltgleichheitsgesetz), http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/17/097/1709781.pdf (29.10.2018).
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Unternehmen jedoch ab und betonte die Eigenverantwortlichkeit bei der Berufswahl mit Blick auf die unan-
gepasste Entgeltliicke.’

Der Koalitionsvertrag der neuen grofen Koalition ab 2013 nahm das Thema wieder auf. Um das Prinzip
,Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit" besser zur Geltung zu bringen, wollte die Koalition mehr Transparenz
herstellen, unter anderem durch eine Verpflichtung fiir Unternehmen ab 500 Beschaftigte, im Lagebericht
nach dem Handelsgesetzbuch auch zur Frauenférderung und Entgeltgleichheit nach MaRgabe gesetzli-
cher Kriterien Stellung zu nehmen. Darauf aufbauend sollte ein individueller Auskunftsanspruch festgelegt
werden. Unternehmen sollten weiter dazu aufgefordert werden, mithilfe verbindlicher Verfahren und ge-
meinsam mit den Beschaftigten und unter Beteiligung der Interessenvertreterinnen und Interessenvertre-
ter im Betrieb in eigener Verantwortung erwiesene Entgeltdiskriminierung zu beseitigen.’® Ein Referenten-
entwurf fir ein ,Lohngerechtigkeitsgesetz” wurde durch das BMFSFJ im Dezember 2015 vorgelegt. Im
sich anschlieRenden Abstimmungsprozess hat der Gesetzesentwurf starke Anderungen erfahren.

Im Januar 2017 einigte sich das Bundeskabinett auf das Gesetz zur Forderung der Transparenz von Ent-
geltstrukturen, dessen erster Artikel das Gesetz zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen
und Mannern (Entgelttransparenzgesetz) darstellt. Vom Bundestag wurde das Gesetz in unveranderter
Form im Marz 2017 beschlossen und ™ trat am 6. Juli 2017 in Kraft.

Hauptzweck des Gesetzes zur Forderung der Transparenz von Entgeltstrukturen ist es, die unmittelbare
und mittelbare Entgeltdiskriminierung wegen des Geschlechtes zu beseitigen. Hierzu soll einerseits die
Transparenz von Entgelten und Entgeltregelungen gestéarkt,' andererseits die Tarifbindung gefordert wer-
den, da nach aktueller Studienlage die Entgeltliicke dort geringer sei, wo Tarifvertrage gelten und Betriebs-
rate mitwirken." Zugleich soll das Gesetz zur Forderung der Transparenz von Entgeltstrukturen (insb. des-
sen Art. 2'%) die rollenstereotypische Berufswahl'® und damit strukturelle sowie erwerbshiografische Un-
terschiede verringern, um auch die unbereinigte Entgeltliicke zu mindern.

Der Gesetzgeber erhofft sich von dem Gesetz zur Forderung der Transparenz von Entgeltstrukturen den
AnstoB eines Kulturwandels." Das Gesetz soll auch dazu fiihren, dass die geschlechterspezifische ver-
minderte Alterssicherung von Frauen und die damit verbundene Altersarmut verringert wird'® und zugleich
das wirtschaftliche Potential aller Erwerbstatigen, insbesondere in vom demografischen Wandel beson-
ders betroffenen Unternehmen, voll ausgeschdpft werden.™

° Deutscher Bundestag (2013): Streit um den richtigen Weg zur Entgeltgleichheit, https://www.bundestag.de/dokumente/textar-
chiv/2013/43539435_kw12_de_entgeltgleichheitsgesetz/211654 (29.10.2018).

10 CDU, CSU und SPD (2013): Deutschlands Zukunft gestalten. Koalitionsvertrag zwischen CDU, CSU und SPD, Rheinbach, S. 72f.

" Deutscher Bundestag, Drucksache 18/11133 (2017): Entwurf eines Gesetzes zur Férderung der Transparenz von Entgeltstrukturen,
https://dipbt.bundestag.de/doc/btd/18/111/1811133.pdf (29.10.2018).

12BT-Drs. 18/11133,S. 1.

8 BT-Drs. 18/11133,S. 1.

4BT-Drs. 18/11133,S. 1.

15 Anfligung eines Satzes an § 29 Abs. 2 SGB III: ,Die Agentur fir Arbeit berdt geschlechtersensibel. Insbesondere wirkt sie darauf hin, das Berufs-
wahlspektrum von Frauen und Mannern zu erweitern.”

10BT-Drs. 18/11133,S.1,3.

7BT-Drs. 18/11133,S. 21.

8 BT-Drs. 18/11133, S. 25.

19BT-Drs. 18/11133,S. 2, 20, 29.

Evaluationsgutachten | Evaluation der Wirksamkeit des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
sowie Bericht iiber die Entwicklung des Entgeltgleichheitsgebotes fiir Frauen und Ménner in Betrieben mit weniger als 200 Beschéftig-
ten | Studie im Auftrag des BMFSFJ 24



Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode -31- Drucksache 19/11470

H :n« Gocke : K]
Schaumburg  Kienbaum

Empfehlungen und Planungen der EU-Kommission zur Forderung von Entgeltgleichheit

Auch die EU-Kommission hat in jlingerer Zeit einen besonderen Fokus auf das Thema Entgeltgleichheit
von Mannern und Frauen gelegt. In einer Empfehlung aus dem Jahr 2014?° wurde den Mitgliedstaaten na-
hegelegt, Malnahmen zu Forderung von Entgelttransparenz zu treffen. Vorgeschlagen wurden darin unter
anderem

»  das Zuganglichmachen von nach Geschlecht und Arbeitnehmergruppen aufgeschlisselten Informati-
onen zur Hohe der Lohne und Gehalter gegentiber Arbeitnehmenden, die die gleiche oder eine gleich-
wertige Tatigkeit verrichten,

»  die Erstattung eines Berichts in Unternehmen und Organisationen mit mindestens 50 Beschaftigten,
in welchem die Arbeitnehmer, ihre Vertreter und die Sozialpartner tiber die nach Geschlecht und Ar-
beitnehmergruppen oder Positionen aufgeschlisselte Durchschnittsvergiitung informiert werden,

»  die Durchfiihrung sogenannter Entgelt-Audits in Unternehmen und Organisationen mit mindestens
250 Beschaftigten zur Analyse der betrieblichen Leistungshewertungs- und Entgeltsysteme,

» die zwingende Beriicksichtigung des Entgeltgleichheitsgebots in Tarifverhandlungen,

»  eine Prazisierung des Begriffs der ,gleichwertigen Arbeit" in den nationalen Vorschriften,

»  die Entwicklung und Einfiihrung von Systemen zur geschlechtsneutralen Arbeitsbewertung und der
beruflichen Einstufung,

»  die Ermoglichung einer Vertretung von Einzelpersonen in Entgeltdiskriminierungsklagen durch Gleich-
stellungsstellen.

In einem im November 2017 veroffentlichten Bericht tiber die Umsetzung der Empfehlung aus 2014
stellte die EU-Kommission fest, dass die von den Mitgliedstaaten bislang auf nationaler Ebene ergriffenen
MaBnahmen unzureichend seien. In einem zeitgleich vercffentlichten Aktionsplan? kiindigte die EU-Kom-
mission daher an, zu priifen, inwiefern durch eine Anderung der Gleichstellungsrichtlinie?? einzelne oder
alle in der Empfehlung genannten Mainahmen fiir verbindlich erklart werden kdnnten, insbesondere be-
treffend den Auskunftsanspruch, die regelmafige Berichterstattung tiber Lohne und Gehalter und eine
Prazisierung des Begriffs der gleichwertigen Arbeit. Ferner soll gepriift werden, inwiefern Sanktionen ver-
scharft und die Entschadigung benachteiligter Beschaftigter verbessert werden konnten und wie die
Durchsetzungsfunktion von Gleichstellungsstellen gestarkt werden konnte.

2 Empfehlung der Kommission vom 7. Mérz 2014 zur Starkung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fiir Frauen und Ménner durch Transparenz,
2014/124/EU, COM(2014) 1405 final.

2 Bericht der Kommission vom 20.11.2017 iiber die Umsetzung der Empfehlung der Kommission zur Starkung des Grundsatzes des gleichen
Entgelts fiir Frauen und Ménner durch Transparenz, COM(2017) 671 final.

2 Mitteilung der Kommission vom 20.11.2017: Aktionsplan der EU 2017-2019 zur Bekdmpfung des geschlechtsspezifischen Lohngefélles,
COM(2017) 678 final, S. 5f.

% Richtlinie 2006/54/EG vom 5. Juli 2006 zur Verwirklichung des Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichstellung von Ménnern und Frauen
in Arbeits- und Beschaftigungsfragen (Neufassung), ABI. L 204/23.
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Das Entgelttransparenzgesetz als Kernstiick des Gesetzes zur Forderung der Transparenz von Ent-
geltstrukturen weist drei Kerninstrumente auf, um diese Zwecke zu erreichen: den individuellen Auskunfts-
anspruch, das betriebliche Priifverfahren und den Bericht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit:

Individuelle Verfahren zur Uberpriifung von Entgeltgleichheit

Nach § 10 Absatz 1 EntgTranspG haben Beschaftigte einen Auskunftsanspruch, der sich nach den Vor-
schriften der §§ 11 bis 16 EntgTranspG richtet. Zur Geltendmachung mussen Beschaftigte in zumutbarer
Weise eine gleiche oder gleichwertige Tatigkeit benennen. Der Anspruch umfasst eine Auskunft beziiglich
des durchschnittlichen monatlichen Bruttoentgelts nach § 5 Abs. 1 EntgTranspG und eine Auskunft zu
maximal zwei einzelnen Entgeltbestandteilen einschlieRlich den jeweiligen Kriterien und Verfahren der Ent-
geltfindung. Der Auskunftsanspruch besteht gem. § 12 Abs. 1 EntgTranspG fur Beschaftigte in Betrieben
mit in der Regel mehr als 200 Beschaftigten bei demselben Arbeitgeber.

Betriebliche Verfahren zur Uberpriifung und Herstellung von Entgeltgleichheit

Nach § 17 Absatz 1 EntgTranspG sind private Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 500 Beschaftigten
aufgefordert, mithilfe betrieblicher Priifverfahren ihre Entgeltregelungen und die verschiedenen gezahlten
Entgeltbestandteile sowie deren Anwendung regelmafig auf die Einhaltung des Entgeltgleichheitsgebots
zu Uberpriifen.

Berichtspfilichten fiir Arbeitgeber

§ 21 Absatz 1 Satz 1 EntgTranspG verpflichtet Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 500 Beschaftigten
dazu, einen Bericht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit zu verfassen, vorausgesetzt es handelt sich
um ein nach §§ 264 und 289 HGB lageberichtspflichtiges Unternehmen. In dem Bericht sind (1.) die MaB-
nahmen darzustellen, die der Arbeitgeber zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern
durchgefiihrt hat und welche Wirkungen diese MaBnahmen hatten. Dariiber hinaus sind (2.) die MaBnah-
men zur Herstellung der Entgeltgleichheit fiir Frauen und Manner darzustellen. Arbeitgeber, die keine Mal-
nahmen im Sinne des § 21 Abs. 1 Satz 1 Nr. 1 oder Nr. 2 EntgTranspG durchfiihren, haben dies in ihrem
Bericht zu begriinden.
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3.2.REGELUNGEN DES GESETZES IM EINZELNEN

Abschnitt 1. Allgemeine Bestimmungen
§ 1 EntgTranspG

Der Hauptzweck des Gesetzes wird bereits zu Beginn des Gesetzes in § 1 EntgTranspG klargestellt. Das
Gesetz soll das Gebot des gleichen Entgelts fiir Frauen und Manner bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit
in der Praxis durchsetzen. Die nachfolgenden Vorschriften sind entsprechend dieser Zweckbestimmung
zu verstehen.

§ 2 EntgTranspG
§ 2 EntgTranspG regelt den Anwendungsbereich des Gesetzes.

Nach Absatz 1 ist das Gesetz auf alle bei Arbeitgebern Beschaftigten anwendbar, es sei denn es ist etwas
anderes im EntgTranspG bestimmt. Eine Konkretisierung der Begriffe ,Beschaftigte” und ,Arbeitgeber” im
Sinne des EntgTranspG findet sich in § 5 Abs. 2 und § 5 Abs. 3 EntgTranspG. Das Gebot soll nach der In-
tention des Gesetzgebers damit alle Beschaftigten erfassen, auch bei Beschaftigung aufgrund eines bloR
faktischen Beschaftigungsverhaltnisses.?

Absatz 2 bestimmt, dass das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG), sonstige Benachteiligungsver-
bote und Gebote der Gleichbehandlung sowie offentlich-rechtliche Vorschriften, die dem Schutz oder der
Forderung bestimmter Personengruppen dienen, durch das EntgTranspG unberiihrt bleiben. Mit der For-
mulierung ,unberiihrt bleiben” meint der Gesetzgeber, dass das EntgTranspG in den Fallen, in denen es
abschlieBende Regelungen enthalt, lex specialis zu den genannten Gesetzen sei, in den Gbrigen Fallen
diese aber nicht verdrange.?

§ 3 EntgTranspG

§ 3 Absatz 1 enthalt das Verbot der unmittelbaren oder mittelbaren Benachteiligung wegen des Ge-
schlechtes im Hinblick auf samtliche Entgeltbestandteile und Entgeltbedingungen.

Wann eine unmittelbare Benachteiligung vorliegt, wird in Absatz 2 erlautert. Eine unmittelbare Benachteili-
gung ist demnach gegeben, wenn eine Beschéftigte oder ein Beschaftigter wegen des Geschlechts bei
gleicher oder gleichwertiger Arbeit ein geringeres Entgelt erhalt, als eine Beschaftigte oder ein Beschaftig-
ter des jeweils anderen Geschlechts erhalten hat oder erhalten wiirde. Die Definition der unmittelbaren
Entgeltbenachteiligung orientiert sich an § 3 Abs. 1 AGG.?® Absatz 2 Satz 2 verdeutlicht, dass eine unmit-
telbare Diskriminierung auch im Falle eines geringeren Entgelts einer Frau wegen einer Schwangerschaft
oder Mutterschaft vorliegt.

Absatz 3 regelt die mittelbare Benachteiligung. Eine solche liegt vor, wenn dem Anschein nach neutrale
Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Beschaftigte wegen des Geschlechts gegeniiber Beschaftigten des
jeweils anderen Geschlechts in Bezug auf das Entgelt in besonderer Weise benachteiligen konnen. Eine

% BT-Drs. 18/11133, S. 48.
2 BT-Drs. 18/11133, S. 48.
% BT-Drs. 18/11133, S. 48.
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mittelbare Diskriminierung kann aber gerechtfertigt sein. Dies ist der Fall, wenn ein rechtmaBiges sachli-
ches Ziel verfolgt wird und die Mittel zur Erreichung dieses Ziels angemessen und erforderlich sind. In
Satz 2 werden nicht abschliefend arbeitsmarkt-, leistungs- und arbeitsergebnisbezogene Kriterien als
mogliche Rechtfertigungsgriinde genannt, vorausgesetzt der Verhaltnismafigkeitsgrundsatz wird im kon-
kreten Fall gewahrt. Die mittelbare Entgeltbenachteiligung orientiert sich an der Definition in § 3 Abs. 2
AGG.%

Absatz 4 bestimmt zusétzlich zu § 2 Abs. 2 EntgTranspG ausdriicklich, dass § 5 und 8 des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) unberiihrt bleiben.

§ 4 EntgTranspG

§ 4 definiert gleiche und gleichwertige Arbeit und sieht Anforderungen an benachteiligungsfreie Entgelt-
systeme vor. Die Regelung greift nach der Gesetzesbegriindung?® die Rechtsprechung des EuGH? auf.

In Absatz 1 ist der Begriff ,gleiche" Arbeit konkretisiert. Gleiche Arbeit liegt vor, wenn weibliche und méann-
liche Beschaftigte an verschiedenen Arbeitsplatzen oder nacheinander an demselben Arbeitsplatz eine
identische oder gleichartige Tatigkeit ausuben. Eine ,gleichwertige Tatigkeit” ist nach Absatz 2 gegeben,
wenn weibliche und méannliche Beschaftigte unter Zugrundelegung einer Gesamtheit von Faktoren als ein
einer vergleichbaren Situation angesehen werden kdnnen. Nach Absatz 3 (iben Beschaftigte in unter-
schiedlichen Rechtsverhaltnissen nach § 5 Abs. 2 EntgTranspG keine gleiche oder gleichwertige Tatigkeit
aus.

Absatz 4 enthalt Anforderungen an Entgeltsysteme, die eine Benachteiligung wegen des Geschlechts aus-
schlieBen sollen. Insbesondere muss das Entgeltsystem (1.) die Art der zu verrichtenden Tatigkeit objektiv
beriicksichtigen, (2.) auf fiir weibliche und méannliche Beschéftigte gemeinsamen Kriterien beruhen, (3.)
die einzelnen Differenzierungskriterien diskriminierungsfrei gewichten sowie (4.) insgesamt durchschau-
bar sein.

Nach Absatz 5 gilt bei tarifvertraglichen Entgeltregelungen sowie bei solchen, die auf einer bindenden
Festsetzung nach § 19 Abs. 3 des Heimarbeitsgesetzes (HAG) beruhen, eine Angemessenheitsvermutung.
Eine solche Angemessenheitsvermutung gilt nach Absatz 6 auch fiir gesetzliche Entgeltregelungen.

§ 5 EntgTranspG
In § 5 EntgTranspG enthalt Legaldefinitionen einiger im Gesetz verwendeter Begriffe.

Absatz 1 bestimmt den Begriff des Entgelts im Sinne des Gesetzes. Hierunter fallen alle Grund- oder Min-
destarbeitsentgelte sowie alle sonstigen Vergiitungen, die unmittelbar oder mittelbar in bar oder in Sach-
leistungen aufgrund eines Beschaftigungsverhaltnisses gewahrt werden.

2 BT-Drs. 18/11133, S. 49.

% BT-Drs. 18/11133, S. 50.

Vgl z. B. EUGH v. 26.6.2001, C-381/99, Slg. 2001 1-4977 Rn. 43, Brunnhofer; EuGH v. 17.10.1989, Rs. 109/88, SIg. 1989 S. 3220 Rn. 12, Danfoss;
EuGH v. 30.6.1988, Rs. 318/86, Slg. 1988 S. 3575, Rn. 25 ff., Kommission/Frankreich; EuGH v. 1.7.1986, Rs. 237/85, Slg. 1986 S. 2110, Rumm-
ler.
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Absatz 2 regelt, wer Beschaftigter im Sinne des EntgTranspG ist. Hierzu zahlen Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer, Beamtinnen und Beamte des Bundes sowie der sonstigen der Aufsicht des Bundes unter-
stehenden Karperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts, Richterinnen und Richter
des Bundes, Soldatinnen und Soldaten, die zu ihrer Berufshildung Beschaftigten sowie die in Heimarbeit
Beschaftigten sowie die ihnen Gleichgestellten.

Arbeitgeber sind nach Absatz 3 natiirliche und juristische Personen sowie rechtsfahige Personengesell-
schaften, die Personen nach Absatz 2 beschaftigen, es sei denn das EntgTranspG sieht etwas Abweichen-
des vor. Nach Satz 2 ist bei Heimarbeitnehmenden oder ihnen gleichgestellten Personen der Auftraggeber
oder Zwischenmeister als Arbeitgeber anzusehen.

Als tarifgebunden sieht das Gesetz nach Absatz 4 nur die Arbeitgeber an, die einen Entgelttarifvertrag o-
der einen Entgeltrahmentarifvertrag gem. § 3 Abs. 1 Tarifvertragsgesetz (TVG) anwenden. Als tarifgebun-
den gelten ebenso Arbeitgeber, die einen solchen Tarifvertrag aufgrund einer Allgemeinverbindlicherkla-
rung gem. § 5 des Tarifvertragsgesetzes (TVG) oder aufgrund einer bindenden Festsetzung gem. § 19
Abs. 3 des Heimarbeitsgesetzes (HAG) anwenden.

Tarifanwendend sind nach Absatz 5 Arbeitgeber, die im Geltungsbereich eines Entgelttarifvertrages tiber
eine schriftliche Bezugnahmeklausel die Regelungen des Tarifvertrages anwenden. Die Bezugnahmeklau-
sel muss verbindlich und inhaltsgleich fiir alle Tatigkeiten sowie Beschaftigten gelten, die in den Anwen-
dungsbereich des Tarifvertrages fallen.

§ 6 EntgTranspG

In Absatz 1 werden Arbeitgeber, Tarifvertragsparteien und betriebliche Interessenvertretungen zur Mitwir-
kung an der Verwirklichung der Entgeltgleichheit aufgefordert. Satz 2 des Absatzes 1 bestimmt, dass zu-
standige Gewerkschaften zur Wahrnehmung dieser und der gegebenenfalls bestehenden Aufgabe gem. §
14 Abs. 3 EntgTranspG Vertreterinnen und Vertreter benennen sollen.

Absatz 2 verpflichtet den Arbeitgeber dazu, die zur Vermeidung eines VerstoRes gegen das Entgeltgleich-
heitsgebotes erforderlichen Malnahmen zu treffen. Hierzu zahlen nach Satz 2 auch vorbeugende Maf-
nahmen.

§ 7 EntgTranspG

§ 7 EntgTranspG enthalt spiegelbildlich zum Verbot der Entgeltbenachteiligung in § 3 EntgTranspG das
Gebot zur Entgeltgleichheit.

§ 8 EntgTranspG

Absatz 1 regelt die Rechtsfolgen eines Verstolles gegen das Entgeltgleichheitsgebot bzw. -verbot nach §§
3und 7 EntgTranspG: Bestimmungen, die gegen die Normen verstoRen sind unwirksam.

Absatz 2 regelt die Handhabung der durch einen Auskunftsanspruch erlangten Informationen. Die Nut-
zung ist nur zur Geltendmachung von Rechten nach dem EntgTranspG zulassig. Dieses Nutzungsrecht
umfasst nicht die Veroffentlichung von personenbezogenen Gehaltsangaben sowie die Weitergabe an
Dritte.
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§ 9 EntgTranspG

§ 9 EntgTranspG enthalt ein MaRregelungsverbot hinsichtlich der Beschaftigten, die Rechte nach dem
EntgTranspG geltend machen, sowie hinsichtlich derjenigen Personen, die bei der Geltendmachung helfen
oder als Zeuginnen oder Zeugen aussagen.

Satz 3 stellt zusatzlich zu § 2 Abs. 2 EntgTranspG klar, dass auch § 16 des Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetzes (AGG) unberiihrt bleibt.

Abschnitt 2. Individuelle Verfahren zur Uberpriifung von Entgeltgleichheit
§ 10 EntgTranspG

Nach Absatz 1 haben Beschaftigte einen Auskunftsanspruch, der sich nach den Vorschriften der §§ 11-16
EntgTranspG bemisst. Zur Geltendmachung miissen Beschaftigte eine gleiche oder gleichwertige Tétig-
keit benennen, soweit ihnen dies zumutbar ist. Der Anspruch umfasst eine Auskunft beziiglich des durch-
schnittlichen monatlichen Bruttoentgelts nach § 5 Abs. 1 EntgTranspG und eine Auskunft zu maximal
zwei einzelnen Entgeltbestandteilen.

Absatz 2 bestimmt, dass die Geltendmachung der Textform unterliegt und enthalt Regelungen zur Warte-
zeit zwischen zwei Auskunftsverlangen.

Nach Absatz 3 ist das Auskunftsverlangen erflillt, wenn eine Antwort gem. §§ 11-16 EntgTranspG gege-
ben wurde.

Absatz 4 stellt klar, dass der Auskunftsanspruch gem. § 10 EntgTranspG keine Auswirkungen auf andere
Auskunftsanspriiche hat.

§ 11 EntgTranspG
§ 11 EntgTranspG konkretisiert die Auskunftsverpflichtung.

Diese erstreckt sich gem. Absatz 1 auf die Angabe zu den Kriterien und Verfahren der Entgeltfindung und
auf die Angabe zum Vergleichsentgelt.

Absatz 2 konkretisiert die Auskunftsverpflichtung zu den Kriterien und Verfahren der Entgeltfindung. Sie
erstreckt sich nach Satz 1 auf die Information iiber die Festlegung des eigenen Entgelts sowie des Ent-
gelts fiir die Vergleichstatigkeit. Beruhen die Kriterien und Verfahren der Entgeltfindung auf gesetzlichen,
tarifvertraglichen oder auf Entgeltregelungen, die gem. § 19 Abs. 3 Heimarbeitsgesetz (HAG) bindend fest-
gesetzt sind, reicht als Antwort die Nennung der Regelungen und die Angabe wo diese einzusehen sind.

Absatz 3 konkretisiert die Auskunftsverpflichtung hinsichtlich des Vergleichsentgelts. Dieses ist als auf
Vollzeitaquivalente hochgerechneter statistischer Median des durchschnittlichen monatlichen Bruttoent-
gelts sowie der benannten Entgeltbestandteile anzugeben. Die Angabe bezieht sich jeweils auf ein Kalen-
derjahr. Fur die Angaben ist mafigeblich, ob eine gesetzliche Entgeltregelung besteht bzw. der Arbeitgeber
tarifgebunden oder tarifanwendend ist oder nicht. Im ersten Fall ist das Vergleichsentgelt der Beschaftig-
ten des jeweils anderen Geschlechts anzugeben, die in die gleiche Entgelt- oder Besoldungsgruppe ein-
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gruppiert sind wie der oder die auskunftsverlangende Beschaftigte. Im letzteren Fall ist das Vergleichsent-
gelt aller Beschaftigten des jeweils anderen Geschlechts anzugeben, die die erfragte Vergleichstatigkeit
oder die nach § 15 Abs. 4 ermittelte Vergleichstatigkeit austiben.

Nach Absatz 4 finden bei kollektiv-rechtlichen Entgeltregelungen der Kirchen oder der offentlich-rechtli-
chen Religionsgesellschaften die Absatze 2 und 3 Nummer 1 entsprechende Anwendung. Es besteht mit-
hin eine Privilegierung entsprechend tarifvertraglichen Regelungen.

§ 12 EntgTranspG

Absatz 1 bestimmt einen Schwellenwert fiir das Bestehen des Auskunftsanspruchs von in der Regel 200
Beschaftigten bei demselben Arbeitgeber und in demselben Betrieb.

Nach Absatz 2 erfasst der Auskunftsanspruch gem. § 10 EntgTranspG

»  nur Entgeltregelungen, die in demselben Betrieb desselben Arbeitgebers angewendet werden
» keine regional unterschiedlichen Entgeltregelungen bei demselben Arbeitgeber

»  keinen Vergleich der Beschaftigtengruppen nach § 5 Abs. 2 untereinander.

Absatz 3 enthalt datenschutzrechtliche Regelungen. Insbesondere ist keine Auskunft zum Vergleichsent-
gelt zu erteilen, wenn die Vergleichsgruppe aus weniger als sechs Beschéftigten des anderen Geschlechts
besteht. Nach Satz 3 ist sicherzustellen, dass nur mit der Beantwortung des Auskunftsantrags betraute
Personen Kenntnis von den dafiir notwendigen Daten erlangen.

§ 13 EntgTranspG
§ 13 regelt die Aufgaben und Rechte des Betriebsrates im Zusammenhang mit dem Auskunftsanspruch.

Absatz 1 regelt die Rolle des Betriebsrates. Dieser fordert die Durchsetzung der Entgeltgleichheit von
Frauen und Mannern im Betrieb. Satz 2 verweist auf die Aufgaben, die dem Betriebsrat nach dem Entg-
TranspG obliegen, um das Ziel der Durchsetzung der Entgeltgleichheit zu fordern. Satz 3 stellt klar, dass
betriebsverfassungsrechtliche, tarifrechtliche und betrieblich geregelte Verfahren unberiihrt bleiben.

Absatz 2 regelt, dass ein Betriebsausschuss nach § 27 des Betriebsverfassungsgesetzes (BetrVG) oder
ein nach § 28 Abs. 1 Satz 3 des Betriebsverfassungsgesetzes (BetrVG) beauftragter Ausschuss das Recht
hat, die Listen (ber die Bruttolohne- und Gehalter im Sinne des § 80 Abs. 2 S. 2 des Betriebsverfassungs-
gesetzes einzusehen und auszuwerten. Dazu kann er auch mehrere Auskunftsverlangen biindeln und ge-
meinsam behandeln.

Absatz 3 Satz 1 regelt die Pflichten des Arbeitgebers, die der Erfiillung der Aufgaben nach Absatz 2 die-
nen. Arbeitgeber miissen Einblick in die Listen Gber die Bruttolohne und -gehélter gewahren und diese auf-
schliisseln. Die Entgeltlisten miissen so aufbereitet sein, dass der Betriebsausschuss die Auskunftspflicht
ordnungsgemal erfiillen kann.

Absatz 4 bestimmt, dass sich leitende Angestellte fiir ihr Auskunftsverlangen direkt an den Arbeitgeber
wenden. Fiir diesen Personenkreis ist weder der Betriebsrat noch eine Gewerkschaft zustandig.
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Absatz 5 behandelt das Problem, dass lediglich der Arbeitgeber weill, ob er tarifanwendend gem. § 5 Abs.
5 EntgTranspG ist oder nicht. Daher ist in Satz 1 geregelt, dass der Arbeitgeber schriftlich oder in Text-
form gegenlber dem Betriebsrat erklaren muss, ob er tarifanwendend ist. Der Betriebsrat bestatigt dann
gegeniiber den Beschaftigten schriftlich oder in Textform die Abgabe der Erklarung des Arbeitgebers. Satz
3 stellt klar, dass ebenso bei einer Beantwortung durch Vertreterinnen und Vertreter der Gewerkschaften
zu verfahren ist.

Absatz 6 stellt klar, dass sonstige Beteiligungsrechte des Betriebsrates nicht beriihrt werden.
§ 14 EntgTranspG

§ 14 EntgTranspG behandelt das Auskunftsverfahren bei tarifgebundenen und tarifanwendenden Arbeitge-
bern.

Nach Absatz 1 wenden sich die Beschaftigten fiir das Auskunftsverlangen an den Betriebsrat. Der Be-
triebsrat hat den Arbeitgeber in anonymisierter Form {iber eingehende Auskunftsverlangen zu informieren.

Absatz 2 regelt, dass der Arbeitgeber das Auskunftsverlangen tibernehmen kann. Dies ist generell oder in
bestimmten Fallen moglich, vorausgesetzt der Arbeitgeber hat dies zuvor gegeniiber dem Betriebsrat er-

ldutert. Eine Ubernahme ist nach Satz 2 langstens fiir die Dauer der Amtszeit des jeweils amtierenden Be-
triebsrates moglich. Nach Satz 3 hat der Arbeitgeber, wenn er die Auskunftspflicht Gibernommen hat, den

Betriebsrat tiber eingehende Auskunftsverlangen zu informieren. Satz 4 bestimmt, dass die Beschaftigten
zu informieren sind, wer die Auskunft erteilt.

Die Absatze 3 und 4 behandelt das Verfahren, wenn kein Betriebsrat besteht. In diesem Fall wenden sich
die Beschaftigten grundsatzlich an den Betriebsrat. Alternativ kann auch die Zustandigkeit von Vertreterin-
nen und Vertretern der zustandigen Tarifvertragsparteien vereinbart werden. Fiir diesen Fall enthalten die
Absatze 3 und 4 spezielle Verfahrensvorschriften.

§ 15 EntgTranspG

§ 15 EntgTranspG regelt das Auskunftsverfahren bei nicht tarifgebundenen und nicht tarifanwendenden
Arbeitgebern.

Absatz 1 sieht vor, dass sich Beschaftigte fiir das Auskunftsverlangen an den Arbeitgeber wenden. Be-
steht allerdings ein Betriebsrat gilt gem. Absatz 2 das Verfahren nach § 14 Abs. 1 und 2 EntgTranspG ent-
sprechend.

Absatz 3 enthalt eine Fristenregelung zur Beantwortung des Auskunftsverlangens. Innerhalb von 3 Mona-
ten nach Zugang des Auskunftsverlangens ist die Antwort in Textform zu erteilen. Fiir den Fall einer dro-
henden Fristversaumnis regelt Satz 2, dass der Arbeitgeber oder Betriebsrat den Beschaftigten dariiber zu
informieren hat und die Antwort ohne weiteres Zogern erteilen muss.

Nach Absatz 4 Satz T muss der Arbeitgeber oder der Betriebsrat angeben, inwiefern die benannte Ver-
gleichstatigkeit iiberwiegend von Beschaftigten des jeweils anderen Geschlechts ausgelibt wird. Gibt der
Beschaftigte eine Vergleichstatigkeit an, die der Arbeitgeber oder der Betriebsrat nicht fir vergleichbar
halt, kann der Arbeitgeber die Auskunft hinsichtlich der angegebenen Vergleichstatigkeit verweigern, wenn
er dies nachvollziehbar begriindet. In diesem Fall muss er nach Satz 4 die Auskunft auf eine nach seiner

Evaluationsgutachten | Evaluation der Wirksamkeit des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
sowie Bericht iiber die Entwicklung des Entgeltgleichheitsgebotes fiir Frauen und Ménner in Betrieben mit weniger als 200 Beschéftig-
ten | Studie im Auftrag des BMFSFJ 32



Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode -39 - Drucksache 19/11470

(K)

Flick Gocke .
Schaumburg Kienbaum

Ansicht nach gleichwertige Tatigkeit beziehen. Ist der Betriebsrat fiir die Beantwortung des Auskunftsver-
langens zustandig, hat der Arbeitgeber gem. S. 5 diesem die erforderlichen Informationen bereitzustellen.

Absatz 5 enthalt eine Sanktion fiir den Fall, dass der Arbeitgeber seiner Auskunftspflicht nicht nach-
kommt. In diesem Fall trdgt er im Streitfall die Beweislast dafiir, dass kein Versto gegen das Entgelt-
gleichheitsgebot im Sinne des EntgTranspG vorliegt. Gleiches gilt nach Satz 2 auch, wenn der Betriebsrat
die Auskunft aus Griinden nicht erteilen konnte, die der Arbeitgeber zu vertreten hat. Die Regelung orien-
tiert sich laut der Gesetzesbegriindung an § 22 AGG.*®

§ 16 EntgTranspG

Gemal § 16 EntgTranspG konnen auch Beschaftigte des offentlichen Dienstes in Dienststellen mit in der
Regel mehr als 200 Beschaftigten einen Auskunftsanspruch gem. § 10 EntgTranspG stellen. Dazu sind die
Regelungen der §§ 11 bis 14 EntgTranspG entsprechend anzuwenden.

Abschnitt 3. Betriebliche Verfahren zur Uberpriifung und Herstellung von Entgeltgleichheit
§ 17 EntgTranspG

Nach Absatz 1 sind private Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 500 Beschaftigten aufgefordert, mithilfe
betrieblicher Priifverfahren ihre Entgeltregelungen und die verschiedenen gezahlten Entgeltbestandteile
sowie deren Anwendung regelmaBig auf die Einhaltung des Entgeltgleichheitsgebots zu tberpriifen. Nach
Satz 2 kann ein herrschendes Unternehmen, wenn es auf die Entgeltbedingungen mindestens eines Kon-
zernunternehmens entscheidenden Einfluss hat, das betriebliche Priifverfahren fiir alle Konzernunterneh-
men durchfihren.

In Absatz 2 wird angeordnet, dass das Priifverfahren in eigener Verantwortung des Arbeitgebers durchzu-
flihren ist. Das Verfahren bestimmt sich nach § 18 EntgTranspG und wird unter Beteiligung der betriebli-
chen Interessenvertretungen durchgefihrt.

§ 18 EntgTranspG
§ 18 EntgTranspG regelt die Durchfiihrung des betrieblichen Priifverfahrens.

Die Absétze 1 bis 3 regeln Umfang und Ablauf des Priifverfahrens in Form von Mindestanforderungen, wo-
bei der Arbeitgeber darauf aufbauend in der Wahl von Analysemethoden und Arbeitsbewertungsverfahren
grundsatzlich frei ist. Bei gesetzlichen, tarifvertraglichen und solchen Entgeltregelungen, die auf einer bin-
denden Festsetzung nach § 19 Abs. 3 des Heimarbeitsgesetzes (HAG) beruhen, besteht keine Verpflich-
tung zur Uberpriifung der Gleichwertigkeit von Tatigkeiten. Dies gilt auch bei kollektiv-rechtlichen Entgelt-
regelungen der Kirchen oder der 6ffentlich-rechtlichen Religionsgesellschaften.

Absatz 4 stellt klar, dass die Ergebnisse von Bestandsaufnahme und Analyse zusammenzufassen sind
und betriebsintern veroffentlicht werden konnen.

%0 BT-Drs. 18/11133, S. 66.

Evaluationsgutachten | Evaluation der Wirksamkeit des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
sowie Bericht iiber die Entwicklung des Entgeltgleichheitsgebotes fiir Frauen und Ménner in Betrieben mit weniger als 200 Beschéftig-
ten | Studie im Auftrag des BMFSFJ 33



Drucksache 19/11470 —40 - Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode

(K)

Flick Gocke .
Schaumburg Kienbaum

§ 19 EntgTranspG

§ 19 EntgTranspG ordnet an, dass der Arbeitgeber die geeigneten Malnahmen zur Beseitigung einer Be-
nachteiligung ergreifen muss, wenn das betriebliche Priifverfahren eine Benachteiligung wegen des Ge-
schlechts in Bezug auf das Entgelt festgestellt hat.

§ 20 EntgTranspG

Absatz 1 bestimmt, dass der Arbeitgeber den Betriebsrat (iber die Planung eines betrieblichen Priifverfah-
rens rechtzeitig informieren muss. Dabei muss er diesem auch die erforderlichen Unterlagen vorlegen.

Nach Absatz 2 sind die Beschaftigten tiber die Ergebnisse des Priifverfahrens zu informieren. Satz 2 ver-
pflichtet den Arbeitgeber durch den Verweis auf § 42 Abs. 2 und § 53 Abs. 2 Betriebsverfassungsgesetz
(BetrVG) dazu, tber das betriebliche Priifverfahren und dessen Ergebnisse auf den Betriebs- und Abtei-
lungsleiterversammlungen sowie bei der Betriebsrateversammlung Uber den Stand der Gleichstellung von
Frauen und Mannern im Betrieb, insbesondere iiber die Entgeltgleichheit, zu berichten.

Abschnitt 4. Berichtspflichten fiir Arbeitgeber
§ 21 EntgTranspG

Absatz 1 Satz 1 verpflichtet private Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 500 Beschaftigten dazu, einen
Bericht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit zu verfassen, vorausgesetzt es handelt sich um ein nach
§§ 264 und 289 HGB lageberichtspflichtiges Unternehmen. In dem Bericht sind (1.) die Malnahmen dar-
zustellen, die der Arbeitgeber zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern unternommen hat
und welche Wirkungen diese Malnahmen hatten. Dariiber hinaus sind (2.) die MaBnahmen zur Herstel-
lung der Entgeltgleichheit flr Frauen und Manner darzustellen.

Nach Satz 2 sind Arbeitgeber, die keine Malinahmen nach Satz 1 Nummer 1 oder 2 durchfiihren, verpflich-
tet, dies im Lagebericht zu begriinden.

In Absatz 2 wird vorgeschrieben, dass der Bericht zudem bestimmte statistische Angaben, aufgeschlis-
selt nach Geschlecht, enthalten muss. Dies betrifft die Angaben zu der durchschnittlichen Gesamtzahl der
Beschaftigten sowie zu der durchschnittlichen Zahl der Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten.

§ 22 EntgTranspG
§ 22 EntgTranspG behandelt die formellen Vorgaben fiir den Bericht gem. § 21 EntgTranspG.

Absatz 1 regelt den Zeitraum der Berichtspflicht. Ist der Arbeitgeber tarifgebunden oder tarifanwendend
und hat er, wenn er tarifanwendend ist, dies gegentber dem Betriebsrat erklart, ist der Bericht alle finf
Jahre zu erstellen. Er umfasst dann die vergangenen fiinf Jahre. Alle anderen Arbeitgeber erstellen den
Bericht gemaR Absatz 2 alle drei Jahre. Der Berichtszeitraum umfasst dann die vergangenen drei Jahre.

Absatz 3 konkretisiert die Berichtszeitraume fiir die statistischen Angaben nach § 21 Absatz 2 Entg-
TranspG. Diese beziehen sich nur auf das jeweils letzte Kalenderjahr im Berichtszeitraum. Ab dem zweiten
Bericht sind nach Satz 2 zusatzlich die Veranderungen im Vergleich zum letzten Bericht anzugeben.
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Absatz 4 beinhaltet Regelungen zur Veroffentlichungsform des Berichts. Dieser ist dem néchsten Lagebe-
richt nach § 289 des Handelsgesetzbuches (HGB), der dem jeweiligen Berichtszeitraum folgt, als Anlage
beizufiigen und im Bundesanzeiger zu veroffentlichen.

Abschnitt 5. Evaluation, Aufgabe der Gleichstellungsbeauftragten Ubergangsbestimmungen
§ 23 EntgTranspG

§ 23 EntgTranspG regelt die Evaluation der Wirksamkeit des Gesetzes und die Berichterstattung der Bun-
desregierung beziiglich der Entwicklung des Entgeltgleichheitsgebots in Betrieben mit in der Regel weni-
ger als 200 Beschaftigten.

§ 24 EntgTranspG

In § 24 EntgTranspG ist die Aufgabe der Gleichstellungsbeauftragen in der Bundesverwaltung sowie in
den Unternehmen und Gerichten des Bundes geregelt, den Vollzug des EntgTranspG in Bezug auf die
Durchsetzung des Gebots des gleichen Entgelts bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit fiir Frauen und
Ménner zu fordern. Gleiches gilt fiir Beauftrage in Unternehmen, die dort fiir die Gleichstellung von Frauen
und Mannern zustandig sind.

§ 25 EntgTranspG
§ 25 EntgTranspG enthalt Ubergangsbestimmungen.

Der Auskunftsanspruch kann gem. Absatz 1 seit Ablauf von sechs Monaten nach dem 6. Juli 2017 geltend
gemacht werden. Wird der Auskunftsanspruch innerhalb von drei Jahren seit der ersten Moglichkeit der
Inanspruchnahme geltend gemacht, verlangert sich die Wartezeit gem. § 10 Abs. 2 S. 2 EntgTranspG zur
erneuten Geltendmachung des Auskunftsanspruchs einmalig auf drei Kalenderjahre. Dies gilt jedoch nach
S. 3 nicht, wenn Beschaftigte darlegen kdnnen, dass sich die Voraussetzungen wesentlich verandert ha-
ben.

Absatz 2 stellt klar, dass der Bericht gem. § 21 EntgTranspG erstmalig im Jahr 2018 zu erstellen ist. Ab-
satz 3 bestimmt abweichend von § 22 Abs. 1 S. 2 und Abs. 2 S. 2 EntgTranspG, dass der Berichtszeitraum
des ersten Berichts nur das Jahr 2016 umfasst.
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4. AUSGANGSLAGE DER EVALUATION: DOKUMENTEN-, DATEN- UND RECHTS-
ANALYSE

4.1.0KONOMISCHE UND JURISTISCHE DEFINITIONEN

Die 6konomische Definition von Entgeltungleichheit

In der amtlichen Statistik wird der Verdienstunterschied zwischen Frauen und Mannern durch den Struk-
turindikator der geschlechterspezifischen Lohnliicke (im Englischen ,Gender Pay Gap" - GPG) abgebildet.
Der GPG stellt den prozentualen Unterschied zwischen dem durchschnittlichen Bruttostundenverdienst
von Frauen zu dem der Manner dar. Berlicksichtigt werden dabei die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
der gesamten Wirtschaft. Methodisch stiitzt sich das Statistische Bundesamt auf die seit 2006 EU-einheit-
lich alle vier Jahre durchgefiihrte Verdienststrukturerhebung. In den Jahren, in denen keine Verdienststruk-
turerhebung stattfindet, werden die Ergebnisse mithilfe der vierteljahrlichen Verdiensterhebungen fortge-
schrieben 3! Abgehildet wird stets die sogenannte unbereinigte Entgeltllicke, also ein einfacher Vergleich
zwischen dem durchschnittlichen Bruttostundenverdienst aller mannlichen und weiblichen Beschaftigten,
angegeben in Prozent. Fir Deutschland betrug dieser Entgeltunterschied laut dem Statistischen Amt der
Europdischen Union (Eurostat) 2016 21,5 Prozent und ist damit einer der héchsten Europas. 3

Hinter dieser ,unbereinigten” Entgeltliicke stehen eine Vielzahl struktureller Faktoren und erwerbsbiografi-
sche Unterschiede zwischen Mannern und Frauen. Insbesondere bewirken eine geschlechterspezifische
Berufswahl, eine geringere Prasenz von Frauen in Fiihrungspositionen, familienbedingte Erwerbsunterbre-
chungen und langer andauernde Teilzeittatigkeit, die daraus resultierende geringere Berufserfahrung so-
wie nicht zuletzt die traditionell schlechtere Bezahlung von typischen Frauenberufen unterschiedliche
durchschnittliche Entgelte von Frauen und Mannern (vgl. auch Kapitel 4.2).3 Auch diese Faktoren konnen
ggf. Ausdruck benachteiligender Strukturen sein. Die geringere Prasenz von Frauen in Fiihrungspositionen
kann etwa auf eine strukturelle Benachteiligung beim Zugang zu gut bezahlten Arbeitsplatzen zuriickzu-
fiihren sein (sogenannte ,Glaserne Decke”)®, die ungleiche Verteilung von Teilzeit und Erwerbsunterbre-
chungen zwischen Mannern und Frauen kann wiederum regelmaBig auf traditionelle Vorstellungen hausli-
cher Arbeitsteilung sowie auf unzureichende Betreuungsinfrastrukturen fir Kinder und pflegebediirftige
Angehérige zuriickzufiihren sein.%

Die sogenannte bereinigte Entgeltliicke beziffert demgegeniiber, wie hoch der GPG ausfallen wiirde, wenn
sich Frauen und Manner am Arbeitsmarkt nicht wesentlich unterscheiden wiirden, also sich beispiels-
weise hinsichtlich der ausgeiibten Berufe und ihren jeweiligen Arbeitszeiten gleichen wiirden.®” Bei den nur
alle vier Jahre durchgefiihrten Berechnungen des Statistischen Bundesamtes werden u.a. Faktoren wie

% Finke/Dumpert/Beck, Verdienstunterschiede zwischen Mannern und Frauen - Eine Ursachenanalyse auf Grundlage der Verdienststrukturerhe-
bung 2014, WISTA 2017, S. 44.

% Eurostat (2018): Gender Pay Gap Statistics, https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Gender_pay_gap_statistics
(29.10.2018); Luxemburg.

% EU Gender pay gap statistics (online abrufbar unter: https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Gender_pay_gap_statistics).

% So BT-Drs. 18/11133,S. 18.

% Vgl. Wippermann, Frauen in Fiihrungspositionen - Barrieren und Briicken, 2010, S. 17 ff.

% Klenner, Gender Pay Gap - die geschlechtsspezifische Liicke und ihre Ursachen, Policy Brief WSI Nr. 72016, S. 7 f.

¥ Klenner, Gender Pay Gap - die geschlechtsspezifische Liicke und ihre Ursachen, Policy Brief WSI Nr. 7 2016, S. 9.
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der Beschaftigungsumfang (Vollzeit oder Teilzeit), Bildung und Berufserfahrung, Beruf und Branche, die
Unternehmensgrole, die gezahlten Zulagen fiir Schicht-, Feiertags- und Nachtarbeit sowie die Besetzung
von Fiihrungspositionen beriicksichtigt.® Doch auch unter Herausrechnung dieser Faktoren ergibt sich fiir
Deutschland immer noch eine Lohndifferenz (sogenannte bereinigte Entgeltlticke) zwischen Mannern und
Frauen in Hohe von ca. 6 Prozent, aber deutlich unter dem européischen Durchschnitt.® 0 Das Statisti-
sche Bundesamt setzt diesen ,unerklarten” Teil des GPG jedoch nicht mit Diskriminierung gleich, sondern
interpretiert ihn nur als Obergrenze fur Lohndiskriminierung, da nicht samtliche lohnrelevanten Merkmale,
etwa Angaben zum individuellen Verhalten in Lohnverhandlungen und zu Erwerbsunterbrechungen, fiir
Analysezwecke zur Verfligung stehen.*'

Auch wenn im deutschen Sprachgebrauch sowohl landlaufig als auch im wissenschaftlichen Zusammen-
hang mehrheitlich von ,unbereinigter” und ,bereinigter” Lohnliicke gesprochen wird, soll in diesem Bericht
die Wortwahl ,unangepasste und angepasste” oder ,sog. unbereinigte und bereinigte” Lohnliicke verwen-
det werden, um damit dem internationalen Standard gerecht zu werden. Die englischen Begrifflichkeiten
,unadjusted” und ,adjusted gender pay gap" legen diese Ubersetzung nahe. Grundsatzlich erweckt die Ver-
wendung von ,unbereinigter” und ,bereinigter” Lohnliicke dariiber hinaus auch den Eindruck, dass es sich
bei letzterer um eine gerechtfertigte Ungleichbezahlung von Frauen und Mannern handelt, was grundsatz-
lich nicht der Fall ist.*?

Bei der Berechnung werden dabei auBerdem je nach Datengrundlage und Quelle unterschiedliche Einfluss-
faktoren herausgerechnet, sodass eine konsistente Angabe dieser ,bereinigten Lohnliicke" nicht gegeben
ist.** So kommen verschiedene statistische Erhebungen zur ,bereinigten” Entgeltliicke auch zu unter-
schiedlichen Ergebnissen, abhangig von den jeweils berlicksichtigten Einflussfaktoren.*

Die juristische Definition von Entgeltungleichheit

Das Gehot des gleichen Entgelts fiir Manner und Frauen findet sich bereits seit den Romischen Vertragen
im europaischen Recht und hat seitdem auch Einzug in das deutsche Recht gefunden.*® Art. 157 Abs. 1
AEUV bestimmt, dass die Mitgliedstaaten ,die Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fir
Manner und Frauen bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit” sicherzustellen haben. Art. 157 Abs. 2 Satz 2
AEUV wiederum definiert, dass Gleichheit des Arbeitsentgelts ohne Diskriminierung aufgrund des Ge-
schlechts bedeutet, dass a) das Entgelt fiir eine gleiche nach Akkord bezahlte Arbeit aufgrund der gleichen
MaBeinheit festgesetzt wird, b) dass fir eine nach Zeit bezahlte Arbeit das Entgelt bei gleichem Arbeits-
platz gleich ist.

% Joachimiak, STATmagazin: Frauenverdienste — Mannerverdienste: Wie groB ist der Abstand wirklich? 03/2013, S. 2.

% Statistisches Bundesamt(2017): Drei Viertel des Gender Pay Gap lassen sich mit Strukturunterschieden erklaren, https://www.desta-
tis.de/DE/PresseService/Presse/Pressemitteilungen/2017/03/PD17_094_621.html#Fussnote1 (29.10.2018), Wieshaden.

“0 Finke/Dumpert/Beck, Verdienstunterschiede zwischen Mannern und Frauen - Eine Ursachenanalyse auf Grundlage der Verdienststrukturerhe-
bung 2014, WISTA 2017, S. 52.

41 Finke/Dumpert/Beck, Verdienstunterschiede zwischen Mannern und Frauen - Eine Ursachenanalyse auf Grundlage der Verdienststrukturerhe-
bung 2014, WISTA 2017, S. 45 und 51.

“2 Holst, Elke (2016): Entgeltgleichheitsgesetz: Mehr Transparenz beim Verdienst.

# Klenner, Christiane (2016): Gender Pay Gap - die geschlechtsspezifische Lohnliicke und ihre Ursachsen, S. 5f..

% Eine Ubersicht verschiedener Erhebungen findet sich etwa bei Klenner, Policy Brief WSI Nr. 7 2016, S. 6.

4 Vgl. auch Kapitel 3.1.
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Art. 4 der Richtlinie 2006/54/EG*, auf den das deutsche Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) in
Teilen zurlickgeht, bestimmt, dass bei gleicher Arbeit oder bei einer Arbeit, die als gleichwertig anerkannt
wird, mittelbare und unmittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts in Bezug auf samtliche Ent-
geltbestandteile und -bedingungen zu beseitigen ist. Wenn zur Festlegung des Entgelts ein System berufli-
cher Einstufung verwendet wird, so muss dieses System auf fiir mannliche und weibliche Arbeitnehmer
gemeinsamen Kriterien beruhen und so beschaffen sein, dass Diskriminierungen aufgrund des Ge-
schlechts ausgeschlossen sind.

Im AGG findet sich keine ausdriickliche Formulierung des Entgeltgleichheitsgebots. Vielmehr ergibt sich
das Gebot erst aus einer Zusammenschau mehrerer Normen*’: So bestimmt § 7 Abs. 1 1. Halbs. AGG,
dass Beschaftigte nicht wegen eines in § 1 AGG genannten Grundes (darunter das Geschlecht) benachtei-
ligt werden dirfen. Eine Benachteiligung ist gemal § 2 Abs. 1 Nr. 2 AGG u.a. unzulassig in Bezug auf die
Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen einschliellich des Arbeitsentgeltes. Was eine Benachteiligung
ist, wird wiederum in § 3 AGG naher definiert, der u.a. zwischen unmittelbarer und mittelbarer Benachteili-
gung unterscheidet. Das Arbeitsentgelt als solches wird direkt zudem nochmals in § 8 Abs. 2 AGG er-
wahnt, in dem es heiflt, dass eine Vereinbarung einer geringeren Vergiitung fir gleiche oder gleichwertige
Arbeit wegen eines in § 1 AGG genannten Grundes (also auch wegen des Geschlechts) nicht dadurch ge-
rechtfertigt wird, dass wegen eines in § 1 genannten Grundes besondere Schutzvorschriften gelten.*

Mit dem am 6. Juli 2017 in Kraft getretenen Entgelttransparenzgesetz wurde das Entgeltgleichheitsgebot
wieder ausdriicklich im deutschen Recht kodifiziert. So bestimmt § 7 EntgTranspG wortlich: Bei Beschafti-
gungsverhaltnissen darf fiir die gleiche oder fiir gleichwertige Arbeit nicht wegen des Geschlechts der o-
der des Beschéftigten ein geringeres Entgelt vereinbart oder gezahlt werden als bei einer oder einem Be-
schaftigten des anderen Geschlechts. Das Verbot der Entgeltbenachteiligung wegen des Geschlechts
ergibt sich daruber hinaus auch aus § 3 Abs. 1 EntgTranspG, der bestimmt, dass bei gleicher oder gleich-
wertiger Arbeit eine unmittelbare oder mittelbare Benachteiligung wegen des Geschlechts im Hinblick auf
samtliche Entgeltbestandteile und Entgeltbedingungen verboten ist.* Laut Gesetzesbegriindung wollte
der Gesetzgeber mit der zusatzlichen Normierung des Entgeltgleichheitsgebots in § 7 EntgTranspG die in
der Rechtskommentierung vertretene Kritik am AGG aufgreifen, wonach sich das Entgeltgleichheitsgebot
erst aus einer intransparenten Gesamtschau ergebe.*® Gleichzeitig wollte der Gesetzgeber damit der be-
sonderen Bedeutung des Entgeltgleichheitsgebots Rechnung tragen.®'

46 Richtlinie 2006/54/EG des Europaischen Parlaments und des Rates vom 5. Juli 2006 zur Verwirklichung des Grundsatzes der Chancengleichheit
und Gleichbehandlung von Méannern und Frauen in Arbeits- und Beschaftigungsfragen, ABI. EU L 204/23.

47\/gl. zur Herleitung des Vergiitungsanpassungsanspruchs aus den Normen des AGG BAG, NZA 2008, 532; LAG Rheinland-Pfalz, NZA-RR 2015,
14.

“ Ausdriicklich auch die Gesetzesbegriindung zum AGG, BT-Drs. 16/1780, S. 35: ,Absatz 2 greift den Grundsatz der Entgeltgleichheit beziiglich
des Geschlechts in § 612 Abs. 3 BGB auf. Dieser Grundsatz wird nunmehr durch § 7 tiber das Merkmal Geschlecht hinaus auch auf allein § 1
genannten Merkmale erstreckt und stellt kiinftig in Verbindung mit § 2 Abs. 1 Nr. 2 und § 8 Abs. 2 die neue Grundlage fiir Anspriiche auf glei-
ches Entgelt fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit dar."

4 Zur Redundanz des § 7 EntgTranspG etwa Thiising, BB 2017, 565, 566; Kocher, AuR 2018, 8, 10; Grimm/Freh, KSzW 2017, 89, 94; Bauer/Krie-
ger/Glnther, AGG, EntgTranspG § 7 Rn. 2; wohl auch Roloff in: BeckOK-ArbR, EntgTranspG § 3 Rn. 1; Schlachter in: ErfK-ArbR, EntgTranspG § 7
Rn. 1.

%0 BT-Drs. 18/11133, S. 56.

1 BT-Drs. 18/11133, S. 56.
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Zu unterscheiden vom Begriff der Entgeltungleichheit (Ungleichbehandlung) ist nach der Systematik des
EntgTranspG wiederum der Begriff der Entgeltbenachteiligung (auch Entgeltdiskriminierung).%? Selbst
wenn weibliche und mannliche Beschaftigte die gleiche oder eine gleichwertige Tatigkeit verrichten soll-
ten, flr die sie jedoch eine unterschiedliche Vergiitung erhalten — wenn mithin eine Ungleichbehandlung
vorliegt -, so besagt dies noch nichts dariiber, ob auch eine Entgeltbenachteiligung vorliegt. Die ungleiche
Bezahlung der mannlichen und weiblichen Mitarbeiter kann namlich unter Umstanden sachlich gerechtfer-
tigt sein (vgl. § 3 Abs. 3 Satz 1 und 2 EntgTranspG: ,es sein denn”). Eine hdhere Vergiitung eines mannli-
chen Beschaftigten, der die gleiche oder eine gleichwertige Tatigkeit wie die weibliche Beschaftigte aus-
iibt, kann etwa durch sein hoheres Dienstalter und die damit einhergehende Berufserfahrung gerechtfer-
tigt sein, da diese ihm regelmafig ermoglicht, die ihm Gbertragenen Aufgaben besser und schneller zu ver-
richten.® Erst, wenn sich die unterschiedliche Bezahlung fiir die gleiche bzw. eine gleichwertige Tatigkeit
nicht durch sachlich anerkennenswerte Griinde rechtfertigen lasst, liegt ein juristisch relevanter Fall der
Entgeltbenachteiligung vor.* Zu beachten ist, dass das Benachteiligungsverbot nach § 3 Abs. 1 Entg-
TranspG nicht nur fiir das (monatliche) Gesamtbruttoentgelt gilt, sondern sich auch auf jedes einzelne
Entgeltbestandteil bezieht®, sodass eine Mehrzahlung an anderer Stelle nicht im Wege einer Gesamtsal-
dierung ausgeglichen werden kann.%

Die sog. bereinigte Entgeltllicke darf daher— jedenfalls in ihrer Hohe - nicht ohne Weiteres mit Entgeltbe-
nachteiligung bzw. -diskriminierung gleichgesetzt werden, wie auch die Gesetzesbegrindung zum Entg-
TranspG zutreffend feststellt.” Zwar nahert man sich dadurch der sachlich nicht zu erklarenden Entgelt-
differenz zwischen Frauen und Mannern an. Gleichwohl muss dieser ,unerklarte” Rest in der Entgeltdiffe-
renz nicht auf Diskriminierung zurtickzufthren sein, sondern kann durch Faktoren bedingt sein, die unglei-
che Einkommen rechtfertigen, jedoch nicht statistisch erfasst werden.%® Zutreffend weist die Gesetzeshe-
griindung daher auch darauf hin, dass Entgeltdiskriminierung mit Methoden der Statistik nur indirekt
messbar ist und die ,bereinigte” Entgeltliicke daher lediglich ein Indiz fiir eine Entgeltbenachteiligung bie-
ten kann; rechtlich nachweisbar ist Entgeltbenachteiligung nur im konkreten Vergleich von Tatigkeiten und
den gezahlten Entgelten.® Diesen in der Praxis oft nur schwer zu fiihrenden Vergleich zu ermdglichen, ist
wiederum Anliegen des Entgelttransparenzgesetzes.*

2 Fiir Art. 157 AEUV vgl. Franzen in: Franzen/Gallner/Oetker, EUATbR, Art. 157 AEUV, Rn. 36 ff. Teilweise werden aufgrund der Systematik von §§
3,8-10 AGG die Begriffe Benachteiligung und Diskriminierung nicht synonym verstanden; danach sei unter Diskriminierung vielmehr eine Be-
nachteiligung ohne Rechtfertigung zu verstehen, vgl. hierzu Schrader/Schubert in: Daubler/Bertzbach, AGG, § 3 Rn. 8.

S EUGH v. 17.10.1989 - 109/88 -, juris Rn. 24f.; EUGH v. 03.10.2006 - C-17/05 -, juris Rn. 33 ff.

% EUuGH v. 31.03.1981, BeckRS 2004, 73969 m.w.N.

% BT-Drs. 18/11133, S.

% So schon EuGH v. 17.05.1990, NZA 1990, 775 - Barber.

% BT-Drs. 18/11133,S. 19.

% Klenner, Policy Brief WSI Nr. 72016, S. 7.

% BT-Drs. 18/11133,S. 19.

80 So BT-Drs. 18/11133, S. 22 zum Auskunftsanspruch nach §§ 10 ff. EntgTranspG.
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4.2.VORLIEGENDE DATEN UND STUDIEN ZUR ENTGELTGLEICHHEIT

Zahlreiche Statistiken, Studien und Analysen beschaftigen sich mit der Mehrdimensionalitat des Themen-
bereichs Entgeltgleichheit und schildern beispielsweise die zeitliche Entwicklung der Lohnliicke zwischen

Frauen und Mannern, untersuchen Zusammenhange zwischen Einflussfaktoren und Entgeltunterschieden
oder analysieren strukturelle und institutionelle Ursachen von Entgeltungleichheit. Um zentrale Tendenzen
und Forschungserkenntnisse als Ausgangslage der Evaluierung zu identifizieren, wurden zum Projektstart
eine umfangreiche Daten- und Dokumentenanalyse durchgefuhrt.

» Ineiner Datenanalyse wurden u.a. Zusammenhange zwischen Einflussfaktoren wie BetriebsgroRe,
Branche oder Region und Entgeltunterschiede anhand von Datensatzen des Statistischen Bundesam-
tes, der Agentur fiir Arbeit sowie Eurostat untersucht. Da der Datensatz des Statistischen Bundesam-
tes ,Verdienste und Arbeitskosten” fiir das Jahr 2018 eine grolle Anzahl an relevanten Variablen bein-
haltet, wurde dieser als Hauptquelle fiir die Auswertung von sekundaren Daten verwendet. Fiir die
Plausibilisierung der vorgenommenen Auswertungen wurden dariiber hinaus Studien sowie Statisti-
ken des Institutes fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) einbezogen.

» Im Rahmen der Dokumentenanalyse wurden mehr als 40 Dokumente gesichtet und analysiert. Neben
wissenschaftlichen Publikationen zum Thema Entgeltgleichheit im Allgemeinen wurden auch eine
Reihe von journalistischen Publikationen zum Entgelttransparenzgesetz beriicksichtigt, die wichtige
Hinweise zu den Ursachen von Entgeltungleichheit sowie erste Einschatzungen zur Umsetzung des
Entgelttransparenzgesetzes beinhalteten. Rechtliche Literatur wurde vor allem in den gesondert
durchgefiihrten Rechtsanalysen (vgl. auch Kapitel 3 und 4.4) ausgewertet.

Im Bewusstsein der Bevdlkerung ist die ungleiche Entlohnung von Mannern und Frauen demnach bereits
seit Langerem ,als universell verbreitete und elementar ungerechte Tatsache fest verankert".®* Entschei-
dend sind die Auswirkungen der Entgeltungleichheit auf gesellschaftlicher und wirtschaftlicher Ebene. Stu-
dien zu dem Thema weisen u.a. auf die Dringlichkeit hin, das Problem anzugehen, um dem demographi-
schen Wandel und dem damit verbundenen Fachkraftemangel zu begegnen.®? Ein Bericht der OECD identi-
fizierte den erhohten Anteil an Frauen in Erwerbstatigkeit als einen der wesentlichsten Griinde fiir das wirt-
schaftliche Wachstum in den OECD-Landern seit 1995.%

In eine ahnliche Richtung weisen die Ergebnisse einer Studie aus Schweden, die sich explizit mit der Frage
auseinandersetzt, mit welchen okonomischen Folgen zu rechnen ware, wenn es gelange, die unange-
passte Geschlechterliicke zu schliefben. Unter Beriicksichtigung der in der Studie getroffenen Annahmen
waren die resultierenden Zuwéchse des Bruttoinlandsprodukts (BIP) immens. Die Berechnungsergebnisse
variieren zwischen einem Zuwachs von 14 Prozent (Slowenien) und 40 Prozent (Malta, Griechenland, Nie-
derlande). Fiir Deutschland wurde ein Zuwachs des BIP von 29 Prozent errechnet. Dabei hatte die Steige-
rung der Produktivitat den groten Einfluss auf die Erhohung des BIP, gefolgt von den Auswirkungen eines
geringeren Anteils an Frauen in einer Teilzeiterwerbstatigkeit. Obwohl die Annahmen stark vereinfacht und

61 BMFSFJ (2010): Sinus Sociovision. Entgeltungleichheit zwischen Frauen und Mannern: Einstellungen, Erfahrungen und Forderungen der Beval-
kerung zum ,gender pay gap", S.8.

627 B. Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande (2013): Mythos Entgeltdiskriminierung beenden - Karrieren von Frauen fordern:
Wirtschaftliche Potenziale von Frauen besser zur Geltung bringen, S.2.

 QECD (2008): Gender and Sustainable Development: Maximizing the economic, social and environmental role of women, S.11.
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demnach mit Vorsicht zu interpretieren sind, vermitteln sie einen Eindruck, wie wichtig die Gleichstellung
und erhohte Erwerbstatigkeit von Frauen fiir die Wirtschaftskraft sein konnen.®

Viele weitere gesichtete Studien untersuchen vor diesem Hintergrund auf Basis vorliegender Statistiken
die Korrelation zwischen maglichen Einflussfaktoren und der Hohe der Lohnliicke, um die Auswirkung die-
ser Strukturunterschiede zu bemessen. Studien zur Entgeltungleichheit stellen dabei zwei vordergriindige
Ursachen von Entgeltungleichheit heraus: (1) eine horizontale sowie vertikale Segregation auf dem Ar-
beitsmarkt und die damit verbundene nachteilige Arbeitshewertung fiir Frauen und (2) haufigere Erwerbs-
unterbrechungen bei Frauen.

Ein Grofteil der Entgeltungleichheit wird demnach durch horizontale und vertikale Segregation auf dem
Arbeitsmarkt ausgelost:

Horizontale Segregation und Branchenunterschiede

Unter der horizontalen Segregation versteht man eine sogenannte ,Selbstselektion der Geschlechter” - in-
duziert durch die Berufs- und Studienwahl beeinflussende Rollenklischees® - und die damit verbundene
Aufteilung des Arbeitsmarktes in typische ,Frauen- und Mannerberufe’. Schon bei der Wahl des Studien-
fachs zeigt sich, dass Frauen sich tendenziell haufiger in sprach- und kulturwissenschaftliche Facher ein-
schreiben,® wahrend der Manneranteil insbesondere in den besser bezahlten MINT-Fachern (Mathematik,
Informatik, Naturwissenschaft und Technik) iberwiegt (69 Prozent).®’

Einer der grolten Einfliisse auf die Lohnliicke wird, daran anschlieBend, der Branche zugeordnet. Einer-
seits sind Frauen (iberwiegend in Berufsfeldern wie Gesundheits- und Sozialwesen, Erziehung und Bildung
oder sonstigen Dienstleistungen tatig, wo der durchschnittliche Bruttoverdienst generell im unteren Mittel-
feld liegt. Untersuchungen des Deutschen Institutes fiir Wirtschaftsforschung (DIW) zeigen eine starke
berufliche Segregation zwischen Frauen und Mannern auf dem deutschen Arbeitsmarkt und stellen auf
Basis einer Berechnung des Medianlohnes fest, dass die flinf Berufe mit den hochsten Medianlchnen als
,Mannerberufe” zu bezeichnen sind. Dagegen befindet sich der bestbezahlteste Beruf mit einem Giberwie-
genden Frauenanteil erst auf Platz 14. % Regressionen des IAB zufolge erklart die ungleichmaBige Vertei-
lung von Frauen und Mannern auf verschiedene Berufe neben der Erwerbsbiographie einen der groten
Anteile des GPG.%°

Anderseits bestehen auch innerhalb der Branchen Lohnunterschiede zwischen Mannern und Frauen. So
wird beispielsweise von verschiedenen Studien gezeigt, dass der Gender Pay Gap im offentlichen Sektor

o4 Lofstrom, A. (2009): Gender equality, economic growth and employment, S.5 und S.25-27.

% |n dem Zusammenhang ist die vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung sowie Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend geforderte Initiative Klischee-Frei von besonderen Interesse. Ziel der Initiative ist es, Berufsorientierung ohne Geschlechtsklischees zu
fordern. Dafiir werden u.a. Informationsmaterialien wie Faktenbldtter und Arbeitshilfen sowie Beratung angeboten. Weitere Informationen unter:
https://www.klischee-frei.de/de/index.php

% Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2013): Gleiche Arbeit, ungleicher Lohn? Zahlen und Fakten zu Entgeltungleichheit in Deutschland und
Europa. S.4.

 MINT Zukunft (2014): Das MINT-Meter: MINT-Frauenanteil in Deutschland.

% Wrohlich, Katharina & Zucco, Aline (2017): Gender Pay Gap innerhalb von Berufen variiert erheblich. Berlin: DIW Wochenbericht (43/2017),
S.960.

% Frodermann, Corinna, Schmucker, Alexandra & Milller, Dana (2018): Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Mannern in mittleren und groRen
Betrieben. Niirnberg: IAB Forschungsbericht (3/2018), S. 43.
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weniger stark ausgepragt ist als im privaten Sektor. Ein Vergleich des Bruttostundenverdienstes von
mannlichen und weiblichen Beschaftigten je Wirtschaftszweig auf Basis der vorliegenden Daten des Sta-
tistischen Bundesamtes zeigt, dass der Lohnunterschied im Bereich ,0ffentliche Verwaltung, Verteidigung,
Sozialversicherung” bei 6 Prozent liegt.

Im Vergleich dazu betragt der Lohnunterschied in Wirtschaftszweigen wie z. B. Erbringung von Finanz-
und Versicherungsdienstleistungen oder Erbringung von freiberuflichen Dienstleistungen iiber 30 Prozent
(vgl. Abbildung 4). Diese Abweichung wird in der wissenschaftlichen Literatur zum Teil mit der konsequen-
ten Anwendung von Tarifvertragen im 6ffentlichen Bereich erklart.”

Prozentualer Unterschied des Bruttostundenverdienstes zwischen Frauen und Méannern
nach Wirtschaftszweigen fiir das Jahr 2018

Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden -3% ™= |

Verarbeitendes Gewerbe 23%
Energieversorgung A 17%
Wasserversorgung; Abwasser- und Abfallentsorgung  -2% =
Baugewerbe — 4%
Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen —— ) 2"/o
Verkehr und Lagerei 1% =
Gastgewerbe —— 1%
Information und Kommunikation 25%
Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 32%
Grundstiicks- und Wohnungswesen 25%
Erbringung von freiberuflichen, wiss. und techn. Dienstleistungen ] — 3%
Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen — 5%
Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung — %
Erziehung und Unterricht — 3%
Gesundheits- und Sozialwesen 24%
Erbringung von sonstigen Dienstleistungen 24%
Metall- und Elektroindustrie 19%
— Durchschnittswert: 15 % -5% 5% 15% 25% 35%

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Fachserie 16 Reihe 2.1, ,Verdienste und Arbeitskosten®, Statistisches Bundesamt, 2. Vierteljahr 2018

Abbildung 4: Unterschiede in Bruttostundenverdiensten nach Wirtschaftszweigen

70 Boll, Christina & Lagemann, Andreas (2018): Verdienstliicke zwischen Mannern und Frauen im dffentlichen Bereich und in der Privatwirtschaft -
Hohe, Entwicklung 2010-2014 und Haupteinflussfaktoren. Hamburg: HWWI Policy Paper 107, S.3.
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Vertikale Segregation und Unterschiede zwischen Leistungsgruppen sowie hinsichtlich Arbeitszeit

Unter vertikaler Segregation wird die Abnahme des Frauenanteils mit zunehmender Hierarchieebene ver-
standen. Trotz stetig steigender Erwerbszahlen von Frauen in den letzten Jahren ist der Frauenanteil in
Fiihrungspositionen fast konstant geblieben. Fiir das Jahr 2017 lag dieser laut Daten von Eurostat bei 29
Prozent.”! Dieses Phanomen, welches auch als ,glaserne Decke” beschrieben wird, betrifft selbst Unter-
nehmen mit ausgewogenem Geschlechteranteil. Oft genannte Ursache fiir eine solche vertikale Segrega-
tion ist die ,statistische Diskriminierung”, wonach in vielen Firmen noch immer das Meinungsbild herrscht,
dass Frauen mit geringerer Wahrscheinlichkeit dauerhaft im Unternehmen verbleiben und dementspre-
chend weniger oft befordert werden. Solche geschlechterspezifischen Unterschiede in den Fluktuationsra-
ten sind laut dem BMFSFJ empirisch jedoch nicht nachweishar.”? Eine weitere Ursache kdnnen auch
mannliche Karrierenetzwerke sein, zu denen Frauen nur schwer Zugang haben’ sowie die Persistenz tra-
dierter Geschlechterstereotypen und traditionell gepragten Unternehmenskulturen.

Neben geringeren Zugangschancen zu Fiihrungspositionen weisen einige Studien darauf hin, dass die Ver-
dienstliicke zwischen Frauen und Mannern mit steigendem Anforderungsniveau aber gleichen oder ver-
gleichbaren beruflichen Anforderungen zunimmt.”* Eine Auswertung von Verdienstunterschieden zwi-
schen weiblichen und méannlichen Beschéftigten je Leistungsgruppe fiir das Jahr 2018 (vgl. Abbildung 5)
bestatigt diese Tendenz. So liegt der Unterschied im Bruttomonatsverdienst zwischen weiblichen und
mannlichen Beschaftigten bei der hochsten Leistungsgruppe mit ca. 29 Prozent um nahezu ein Vierfaches
hoher als die Differenz bei der niedrigsten Leistungsgruppe mit ca. 8 Prozent. Auch in Bezug auf Alters-
strukturen in Deutschland ist eine klare Tendenz zu beobachten, wonach die Lohndifferenz in der Alters-
spanne von 20 bis 24 Jahren geringer ausfallt und im Laufe der Erwerbstatigkeitsphase, und demnach mit
steigendem Alter, stetig zunimmt. Die hochste Differenz besteht bei der Altersgruppe der 55- bis 59-Jahri-
gen.’s

Einem weiteren Argument zur Ursachenforschung von Entgeltungleichheit folgend sind Entgeltunter-
schiede auf Erwerbsunterbrechungen und/oder auf die Teilzeitbeschaftigung vieler Frauen zuriickzufuh-
ren. Laut Angaben der Bundesagentur fiir Arbeit flir das Jahr 2017, arbeiteten 47 Prozent aller erwerbstati-
gen Frauen auf Teilzeitbasis im Vergleich zu 11 Prozent aller erwerbstatigen Manner.”® Nach einer familiar
bedingten Erwerbsunterbrechung (weiterhin gehen Miitter deutlich haufiger in Elternzeit als Vater) muss
mit einem ,Wage Cut" gerechnet werden, der umso groBer ist, je langer die Unterbrechung ausfallt.

71 Eurostat,(2018): Karriere, https://service.destatis.de/DE/FrauenMaennerEuropa/DE_DE_womenmen_core/bloc-2¢.htmi?lang=de (29.10.2018);
Luxemburg.

72 BMFSFJ (2009): Entgeltungleichheit zwischen Frauen und Mannern in Deutschland, S.14.

78 Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2013): Gleiche Arbeit, ungleicher Lohn? Zahlen und Fakten zur Entgeltungleichheit in Deutschland und
Europa, S.4.

4 Institut Arbeit und Qualifikation (2018): Neue Forschungsergebnisse zum Gender Pay Gap, http://www.iag.uni-due.de/aktu-
ell/presse/2018/180312.php (29.10.2018); Duisburg. )

75 Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut (WSI) in der Hans Bockler Stiftung (2012): Stérkere Lohnungleichheit bei Alteren, WSI Gender
Daten Portal.

76 Bundesagentur fiir Arbeit (2018): Die Arbeitsmarktsituation von Frauen und Ménnern 2017, S.12.

Evaluationsgutachten | Evaluation der Wirksamkeit des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
sowie Bericht iiber die Entwicklung des Entgeltgleichheitsgebotes fiir Frauen und Ménner in Betrieben mit weniger als 200 Beschéftig-
ten | Studie im Auftrag des BMFSFJ 43



Drucksache 19/11470 -50- Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode

(K)

Flick Gocke .
Schaumburg Kienbaum

Zahlen des DIW Koln zeigen, dass die angepasste Lohnliicke nach anderthalbjahriger Erwerbspause bei 4
Prozent liegt und sich der Bruttostundenlohn im Anschluss nicht dem Niveau vor der Erwerbsunterbre-
chung anpasst. Stattdessen entwickelt sich der Bruttostundenlohn parallel zu einer Lohnentwicklung ohne
Erwerbsunterbrechung, setzt jedoch auf einem niedrigeren Niveau an. Nach der Wiederaufnahme der Er-
werbstatigkeit ist also i. d. R. eine Kiirzung des Stundenlohns hinzunehmen, welche wahrend der weiteren
Berufstatigkeit auch nicht wieder ausgeglichen werden kann. Der besonders grole Anteil an Frauen in
Teilzeitbeschaftigungen beeinflusst wiederum auch die Zugange von Frauen zu Fiihrungspositionen.””

Eine nach Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigung differenzierte Betrachtung der Bruttomonatsverdienste von
Frauen und Mannern zeigt, dass die Lohnunterschiede fiir die Gruppe der Vollzeitbeschaftigten besonders
hoch sind (vgl. Abbildung 5).

Unterschied des Bruttomonatsverdienstes zwischen Frauen und Mannern je Leistungsgruppe im Jahr 2018

Leistungsgruppe Vollzeit Teilzeit
Arbeitnehmer in leitender Stellung 29% 13%
Herausgehobene Fachkréfte 19% 13%
Fachkrafte 14% 13%
Angelernte Arbeitnehmer 14% 4%
Ungelernte Arbeitnehmer 8% 3%

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Fachserie 16 Reihe 2.1, ,Verdienste und Arbeitskosten®, Statistisches Bundesamt, 2. Vierteljahr 2018

Abbildung 5: Unterschiede in Bruttomonatsverdiensten je Leistungsgruppe

7 Horst, Elke & Marquardt, Anne (2018): Die Berufserfahrung in Vollzeit erklart den Gender Pay Gap bei Fiihrungskraften maRgeblich. Berlin: DIW
Wochenbericht (30+31/2018), S. 674..
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Regionale Unterschiede

Auch im regionalen Vergleich werden unterschiedliche Auspragungen in der Hohe der Lohnliicke festge-
stellt, denn die Lohnunterschiede in Ostdeutschland sind im Vergleich zu Westdeutschland geringer (vgl.
Abbildung 6).78

Auch Auswertungen des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung fiir das Jahr 2016 bestatigen
diese Beobachtung: der Gender Pay Gap in Westdeutschland liegt bei 16,1 Prozent, in Ostdeutschland bei -
2,0 Prozent.” Die Betrachtung der regionalen Unterschiede auf Basis der Daten des Statistischen Bundes-
amts flr das Jahr 2018 steht im Einklang mit diesen Angaben. Der Lohnunterschied in Bundeslandern wie
Baden-Wiirttemberg (27 Prozent) sowie Bayern, Bremen und Hamburg (23 Prozent) liegt deutlich iiber
dem berechneten Lohnunterschied in Brandenburg (7 Prozent) oder Sachsen-Anhalt (5 Prozent):

Unterschied des Bruttomonatsverdienstes zwischen vollzeitbeschaftigten Frauen und
Ménnern je Bundesland im Jahr 2018

unter 10 Prozent m 10 bis 20 Prozent M (ber 20 Prozent

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Fachserie 16 Reihe 2.1, ,Verdienste und Arbeitskosten®, Statistisches Bundesamt, 2. Vierteljahr 2018

Abbildung 6: Unterschiede in Bruttomonatsverdiensten je Region

78 Horst, Elke & Marquardt, Anne (2018): Die Berufserfahrung in Vollzeit erkldrt den Gender Pay Gap bei Fiihrungskréften maRgeblich. Berlin: DIW
Wochenbericht (30+31/2018), S. 675ff.

7 Fuchs, Michaela (2018): Regionale Lohnunterschiede zwischen Mannern und Frauen in Deutschland. Niirnberg: Institut fir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung, S.4.
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Einfluss der Betriebsgroe

Ein weiterer Faktor, der in der wissenschaftlichen Literatur im Untersuchungsfokus steht, ist die Be-
triebsgrofe. Die Hypothese, dass die Verdienstlicke mit der Betriebsgroe zunimmt, da die Stundenlohne
bei Ménnern mit der BetriebsgroRe steigen, bei Frauen jedoch nicht®, wird auch von der Auswertung des
Unterschieds im Bruttomonatsverdienst auf Basis der Daten des Statistischen Bundesamts bestatigt. In
Unternehmen mit weniger als 49 Beschaftigten lasst sich ein Lohnunterschied von 21 Prozent berechnen,
in Unternehmen mit 1.000 oder mehr dagegen wéchst der Unterschied auf 27 Prozent (vgl. Abbildung 7).

Untersuchungen des IAB weisen sehr dhnliche Werte auf. Der Lohnunterschied in Betrieben mit 20 bis 200
Beschaftigten liegt mit rund 7 Prozent unter dem berechneten Unterschied in Betrieben mit 200 bis 500
Beschaftigten. So betrdgt dieser in kleinen Betrieben 20 Prozent, im Vergleich zu 27 Prozent fir die
Gruppe der groReren Betriebe.

Unterschied des Bruttomonatsverdienstes zwischen vollzeitbeschéftigten Frauen und Ménnern
je BetriebsgroRe fiir das Jahr 2018

Betriebe mit bis zu 49 Arbeitnehmern | NN 21,
Betriebe mit 50 - 99 Arbeitnehmern | N 197
Betriebe mit 100 - 249 Arbeitnehmern [ I 22
Betriebe mit 250 - 499 Arbeitnehmern | N 22°)
Betriebe mit 500 - 999 Arbeitnehmern [ N 2%
Betriebe mit 1000 und mehr Arbeitnehmern R 07

0% 10% 20% 30% 40%

Quelle: Eigene Berechnung auf Basis der Fachserie 16 Reihe 2.1, ,Verdienste und Arbeitskosten®, Statistisches Bundesamt, 2. Vierteljahr 2018

Abbildung 7: Unterschiede in Bruttomonatsverdiensten je Betriebsgrole

% Frodermann, Corinna, Schmucker, Alexandra & Miiller, Dana (2018): Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Mannern in mittleren und groRen
Betrieben. Niirnberg: IAB Forschungsbericht (3/2018), S. 4.
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Einfluss von Tarifbindung

Auch die Anwendung von Tarifvertragen sowie das Vorhandensein von Interessenvertretungen konnen
einen Einfluss auf die Lohnliicke haben. Um den Einfluss dieser Faktoren untersuchen zu kdnnen ist ein
Datensatz mit Angaben zu einzelnen Unternehmen notwendig, welcher einen Abgleich auf Ebene der Orga-
nisationen mit Blick auf Tarifanwendung und Lohnunterschiede erlaubt. Studien des IAB basierend auf ei-
ner reprasentativen Arbeitgeberbefragung von ca. 16.000 Unternehmen (IAB-Betriebspanel) zeigen, dass
sowohl eine Tarifverbindung als auch das Vorhandensein eines Betriebsrates einen positiven Einfluss auf
den Stundenlohn aller Beschaftigten haben.®’

Frauen profitieren dabei Giberdurchschnittlich stark von einer Tarifbindung. So erhalten weibliche Beschaf-
tigte einen um durchschnittlich 9,2 Prozent hoheren Lohn bei einem tarifgebundenen Arbeitgeber, mannli-
che Beschiftigte haben einen Vorteil von 6,6 Prozent gegeniiber Beschaftigten ohne Tarifvertrag.®

Auffallig ist zudem, dass in Wirtschaftszweigen, in denen Tarifbindung besteht, die berechnete Entgeltli-
cke geringer ausfallt.

4.3.ERSTE EMPIRISCHE ERKENNTNISSE ZUM ENTGELTTRANSPARENZGESETZ

Etwa anderthalb Jahre nach Inkrafttreten des Gesetzes und ein Jahr nach Ende der offiziellen Vorberei-
tungszeit wurde im Rahmen der Laufzeit der hiesigen Evaluation wieder vermehrt iber das EntgTranspG
berichtet. Basis aktuellster Berichterstattung waren zuletzt die WSI-Betriebsratebefragung 2018% und die
Randstad-ifo-Personalleiterbefragung® des dritten Quartals 2018, welche sich als erste groBere Befragun-
gen mit dem Gesetz als solchem befassten.

Ein Zehntel der Befragten aus der Personalleitung gibt demnach an, dass vom Auskunftsanspruch ,gele-
gentlich” oder ,selten” Gebrauch gemacht werde. Auffallig dabei ist, dass auch in Unternehmen mit einem
bis 49 Beschaftigten bzw. 50 bis 249 Beschaftigten zwischen 8 und 9 Prozent der Personalleiterinnen und
-leiter angaben, dass Beschaftigte einen Auskunftsanspruch geltend gemacht hatten, obwohl diese Be-
triebe zum Teil gar nicht unter das Gesetz fallen. Interessanterweise sind es insbesondere auch diese klei-
neren Betriebe, bei denen auf ein Auskunftsverlangen eine Anpassung an einzelnen Gehaltern folgte.

8 Frodermann, Corinna, Schmucker, Alexandra & Miiller, Dana (2018): Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Mannern in mittleren und groBen
Betrieben. Niirnberg: IAB Forschungsbericht (3/2018), S. 41.

8 Klenner, Christiane (2016): Gender Pay Gap - die geschlechtsspezifische Lohnliicke und ihre Ursachsen, S.9.

8 Baumann, Helge, Klenner, Christina & Schmidt, Tanja (2019): Entgeltgleichheit von Frauen und Ménnern: Wie wird das Entgelttransparenzgesetz
in Betrieben umgesetzt? Eine Auswertung der WSI-Betriebsratebefragung 2018.
Im Zeitraum Januar bis April 2018 wurden im Rahmen der WSI-Befragung insgesamt rund 2.300 telefonische Interviews mit Betriebsraten
durchgefiinrt, die in den Jahren zuvor bereits im Rahmen eines Panels an dhnlichen Befragungen teilgenommen hatten.

# Randstad & ifo Institut (2018): Ergebnisse: 3. Quartal 2018 - Randstad-ifo-Personalleiterbefragung.
Bei der Randstand-ifo-Personalleiterbefragung werden vierteljahrlich etwa 1.000 Personalleiterinnen und -leiter zu aktuellen Arbeitsmarktthe-
men interviewt. Nachdem das Entgelttransparenzgesetz bereits in der Befragung im vierten Quartal 2017 Thema dieser panelartigen Befra-
gungsreihe war, wurde es als Sonderthema bei der Befragung im dritten Quartal 2018 wieder aufgenommen.

8 Ebd.: Von den befragten Personalleitern in Betrieben mit weniger als 49 Beschéftigten gaben 21 Prozent an, dass es in Folge eines Auskunftsan-
spruchs zu einer Anpassung an einzelnen Gehaltern kam.
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In der Personalleiterbefragung wird auflerdem auch der biirokratische Aufwand, der sich aus dem Gesetz
ergibt, thematisiert. Zwei Drittel der Personalleiter und -leiterinnen geben an, dass dieser nicht zu Beein-
trachtigungen im Betriebsverlauf gefiihrt habe und nur ein Prozent der Befragten weist auf groBere Beein-
trachtigung durch den biirokratischen Aufwand hin. GréRere Betriebe scheinen dabei generell starker vom
birokratischen Aufwand betroffen zu sein; jeder zweite Befragte gibt hier aber an, keine Beeintrachtigung
durch das Gesetz gespiirt zu haben.®

Perspektivisch befragt nach den langfristigen Effekten des Entgelttransparenzgesetzes sehen 6 Prozent
der Personalleiterinnen und -leiter Wirkungsmaoglichkeiten zur Veranderung von Gehaltsstrukturen inner-
halb ihrer eigenen Unternehmen durch das Gesetz. Es zeigt sich, dass Befragte in groBeren Unternehmen
das Gesetz als weniger effektiv betrachten; in Betrieben mit mehr als 500 Beschaftigten sieht so nur ein
Prozent der Befragten einen mdglichen positiven Effekt auf die eigenen Gehaltstrukturen.®’

Ein ahnliches Bild zum Auskunftsanspruch ergibt sich aus der WSI-Befragung, in der jede/r zehnte aus den
Betriebsraten die Angabe machte, dass sich seit Inkrafttreten des Gesetzes mindestens ein Beschaftigter
bzw. eine Beschaftigte mit einem Auskunftsanspruch an ihn oder sie gewandt habe. Anders als bei den
Personalleiterinnen und -leitern gibt es hier allerdings eine deutliche Steigerung lber die Betriebsgrofen
hinweg. In kleineren Betrieben (bis 200 Beschaftigte) geben so nur 5 Prozent der Betriebsréte an, von Be-
schaftigten kontaktiert worden zu sein, in mittelgroBen Betrieben (201 bis 500 Beschaftigte) sind es 13
Prozent und bei groBeren Betrieben (ab 501 Beschéftigten) bereits 23 Prozent der befragten Betriebs-
rate.®

An dieser Stelle soll jedoch auch darauf hingewiesen werden, dass die WSI-Befragung zwischen Januar
und April 2018 stattfand und damit kurz nach Inkrafttreten des Gesetzes, sodass die Ergebnisse auf ei-
nem sehr friihen Erkenntnisstand der beteiligten Betriebsratinnen und Betriebsréate basieren. Dariiber hin-
aus wurden ausschlieBlich Unternehmen beriicksichtigt, in denen tatsachlich ein Betriebsrat existiert, so-
dass besonders kleine Unternehmen wahrscheinlich stark unterreprasentiert sind. Auch der 6ffentliche
Sektor wurde in der Befragung nicht beriicksichtigt.

Vor diesem Hintergrund ist davon auszugehen, dass die Ergebnisse mit denen der hiesigen Evaluierung
nicht unmittelbar vergleichbar sind; die im Zuge der Evaluierung veranlassten Befragung wurden zu einem
spateren Zeitpunkt (und nach einer damit verbundenen langeren Zeitdauer seit Inkrafttreten des Gesetzes)
und unter sehr viel umfassenderen Zielgruppen durchgefiihrt. Auf die Ergebnisse der WSI-Befragung soll
dennoch an entsprechend relevanten Stellen in den folgenden Kapiteln 5 und 6 eingegangen werden.

% Randstad & ifo Institut (2018): Ergebnisse: 3. Quartal 2018 - Randstad-ifo-Personalleiterbefragung.

8 Ebd.

% Baumann, Helge, Klenner, Christina & Schmidt, Tanja (2019): Entgeltgleichheit von Frauen und Ménnern: Wie wird das Entgelttransparenzgesetz
in Betrieben umgesetzt? Eine Auswertung der WSI-Betriebsratebefragung 2018, S. 7f.

Evaluationsgutachten | Evaluation der Wirksamkeit des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
sowie Bericht iiber die Entwicklung des Entgeltgleichheitsgebotes fiir Frauen und Ménner in Betrieben mit weniger als 200 Beschéftig-
ten | Studie im Auftrag des BMFSFJ 48



Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode —55- Drucksache 19/11470

Flick Gocke . K
Schaumburg Kienbaum

4.4 ERGEBNISSE DER RECHTSANALYSE

Im Rahmen der Rechtsanalyse wurden die Rechtsprechung und die juristische Literatur auf wesentliche
Problemfelder und Kritikpunkte hinsichtlich der Regelungen des Entgelttransparenzgesetzes untersucht,
wobei auch Erfahrungen aus der rechtlichen Beratung in der Praxis beriicksichtigt wurden.

4.4.1. Allgemeine Bestimmungen

Verhéltnis zu Vorschriften des AGG und Regelungen zum Erfiillungsanspruch

Unklar ist zundchst das Verhaltnis der Vorschriften im EntgTranspG zum AGG. Das Gesetz bestimmtin §
2 Abs. 2 S. 1 EntgTranspG, dass das AGG unberihrt bleibt. Was genau unter ,bleibt unberiihrt” zu verste-
hen ist, ist jedoch nach zum Teil in der Literatur vertretener Auffassung unklar und fiihre inshesondere
nicht zu dem vom Gesetzgeber gewollten Ergebnis, dass das AGG bei abschlieBenden Regelungen vorran-
gig gelten solle.® Fiir Verwirrung sorgen insoweit auch § 3 Abs. 4 und § 9 S. 2 EntgTranspG, die nochmals
gesondert bestimmen, dass die §§ 5 und 8 bzw. § 16 AGG unberUhrt bleiben. Teilweise wird daraus abge-
leitet, dass eine Anwendung der Vorschriften des AGG innerhalb des EntgTranspG nur dort mdglich sei,
wo dies im Gesetz ausdrticklich bestimmt wird, mit der Konsequenz, dass auch § 22 AGG mangels explizi-
ter Inbezugnahme im Rahmen des EntgTranspG nicht anwendbar sei.?® Andere Stimmen sehen in §§ 3
Abs. 4,9 S. 2 EntgTranspG lediglich eine unndtige Doppelung und empfehlen die Streichung der Vorschrif-
ten.”’

Auch der Aussagegehalt des § 8 Abs. 2 Satz 1 EntgTranspG, wonach die Nutzung der in einem Auskunfts-
verlangen erlangten Informationen auf die Geltendmachung von Rechten ,im Sinne dieses Gesetzes" be-
schrankt sei, fiihrt zu Unklarheiten: So wird teilweise daraus geschlussfolgert, dass die Informationen
zwar fir die Geltendmachung des aus § 8 Abs. 1 EntgTranspG hergeleiteten Verglitungsanpassungsan-
spruchs (Erfiillungsanspruch) verwendet werden kénnen, nicht jedoch bei der Geltendmachung eines
Schadensersatz- oder Entschadigungsanspruchs nach § 15 Abs. 1 bzw. Abs. 2 AGG.*?

Teilweise wird auch angezweifelt, ob sich der aus einer Verletzung des Entgeltgleichheitsgebots erge-
bende Erfiillungsanspruch lberhaupt aus dem Entgelttransparenzgesetz ergibt oder weiterhin nur aus
dem AGG.* Die beiden Referentenentwiirfe des BMFSFJ vom 9. Dezember 2015 und 27. Oktober 2016
erhielten hierzu noch eine klare Regelung®, die jedoch im finalen Entwurf wieder weggefallen ist. Bereits
im Rahmen der Beratungen zur finalen Entwurfsfassung war von zahlreichen Seiten kritisiert worden, dass

8 Vgl. BT-Drs. 18/11133, S. 48. Krit. Thiising, BB 2017, 565, 566.

% Bauer/Krieger/Glinther, AGG, EntgTranspG § 2Rn. 12

°1'So etwa Thiising, BB 2017, 565, 566.

%2 So etwa Bauer/Krieger/Giinther, AGG, EntgTranspG § 8Rn. 19; A.A. Roloff in BeckOK-ArbR, EntgTranspG § 8 Rn. 2; Schlachter in: ErfK-ArbR,
EntgTranspG § 8 Rn. 2; Zimmer in: Daubler/Bertzbach, AGG, EntgTranspG § 8 Rn. 8.

% \Vgl. Miller, BB 2017, 2101, 21083; Haferer/Kdhler, Compliance-Berater 2017, 284, 285. Diese Vermutung wird auch durch die Antwort der Bun-
desregierung auf eine Kleine Anfrage der Griinen bestarkt, in der nach dem Grund fiir die Entfernung des im Referentenentwurf noch eindeutig
geregelten Erfiillungsanspruchs gefragt wurde, BT-Drs. 18/11590, S. 11.

% Wortlich: ,Die oder der Beschéftigte hat gegen den Arbeitgeber einen Anspruch auf Zahlung des Entgeltes, das zu zahlen gewesen wére, wenn
keine unmittelbare oder mittelbare Benachteiligung beim Entgelt auf Grund des Geschlechts vorgelegen hatte."
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der Erfiillungsanspruch sich nicht mehr im Gesetzestext wiederfand, was gerade bei juristischen Laien ei-
nen falschen Eindruck erzeuge.®® Kritisiert wurde iiberdies, dass die ebenfalls noch in den Referentenent-
wiirfen enthaltene Klarstellung, dass der Erflillungsanspruch erst in drei Jahren verjahrt, sowie das im ers-
ten Referentenentwurf enthaltene Verbot der Einschrankung des Erflllungsanspruchs durch kollektiv- oder
individualvertragliche Ausschlussklauseln weggefallen sind.? Teilweise sogar weitergehend wurde die
Aufnahme einer dem § 3 S. 2, 3 Mindestlohngesetz vergleichbaren Regelung gefordert, wonach auf den
Erfullungsanspruch nur durch gerichtlichen Vergleich verzichtet werden konne und auch die Verwirkung
des Anspruchs ausgeschlossen sei.”” Ferner wurde ein ausdriicklicher Hinweis auf die Entschadigungsan-
spriiche aus § 15 Abs. 1, 2 AGG gefordert.®

Kriterien zur Feststellung von ,gleicher” und ,gleichwertiger” Arbeit

In der juristischen Fachliteratur wird zudem bemangelt, dass trotz der gesetzlichen Definition des § 4 Abs.
1 bis 3 EntgTranspG weiterhin unklar sei, welche Kriterien zur Feststellung, was eine ,gleiche” oder ,gleich-
wertige" Arbeit ist, heranzuziehen sind.”® So werden etwa die Fragen, ob Beschéftigte, die eine gleiche Ar-
beit ausfiihren, auch denselben Erfahrungsschatz aufweisen miissen,'® ob die zur Sozialauswahl entwi-
ckelten Kriterien zur Feststellung der Gleichwertigkeit heranzuziehen sind,'" und ob das Genfer Schema
zur Beurteilung gleichwertiger Arbeit herangezogen werden kann, aufgeworfen.’? Es entspricht auch der
Empfehlung der EU-Kommission, dass die Mitgliedstaaten den Begriff der ,gleichwertigen Arbeit" prazisie-
ren sollen.’® Im Rahmen des Aktionsplans der EU 2017-2019 zur Bekdmpfung des geschlechtsspezifi-
schen Lohngefalles wird u.a. die Priifung der Kommission angekiindigt, inwiefern den Mitgliedstaaten
durch eine Anderung der Neufassung der Richtlinie zur Gleichstellung der Geschlechter verpflichtend auf-
erlegt werden kdnnte, den Begriff der gleichwertigen Arbeit in ihren nationalen Vorschriften zu prazisie-
ren.104

In der Praxis bestehen auch Unklarheiten dariiber, wie der im Entgelttransparenzgesetz verwendete Be-
griff der , Tatigkeit” zu bestimmen ist. Aus den in den Broschiiren des BMFSFJ genannten Beispielen'®
lasst sich ableiten, dass der Begriff offenbar im Sinne eines Berufshildes verstanden werden kann. Nicht
immer lassen sich Tatigkeiten in der Praxis aber einem klassischen Ausbildungsberuf oder Berufsbild zu-

% Krit. etwa djb, Ausschuss-Drs. 18(13)107g, S. 6; Katholischer Deutscher Frauenbund, Ausschuss-Drs. 18(13)107d, S. 1; DGB, Ausschuss-Drs.
18(13)107j, S. 13; A.A. BDA, Ausschuss-Drs. 18(13)107i, S. 4, wonach sogar § 7 EntgTranspG tberfliissig sei.

% djb, Ausschuss-Drs. 18(13)107g, S. 6; DGB, Ausschuss-Drs. 18(13)107j, S. 13; A.A. BDA, Ausschuss-Drs. 18(13)107i, S. 4, die die Weitergeltung
kollektiv- und individualvertraglicher Ausschlussklauseln ausdriicklich begriift.

7 DGB, Ausschuss-Drs. 18(13)107j, S. 13.

% djb, Ausschuss-Drs. 18(13)107g, S. 6.

% Baeck/Winzer/Hies, NZG 2017, 254, 256; Gaul, ArbRB 2017, 47, 49; Oberthir, NJW 2017, 2228, 2229f; Behrendt/Witzke, BB 2017, 3060, 3061.

100 Langemann/Wilking, BB 2017, 501, 502.

107 Fuhlrott/Ritz, ArbRAktuell 2017, 211, 212.

102 Oberthiir, NJW 2017, 2228, 2229f.

108 Empfehlung der EU-Kommission v. 07.03.2014, C(2014) 1405 final, Ziff. 10.

104 Bundesrat Drucksache 715/17, S. 5.

105 Beispiele: Fahrer/in, Kfz-Mechaniker/in, Krankenschwester, Chefarzt, Altenpfleger/in, Verkdufer/in, Lagerarbeiter/in, vgl. Bundesministerium fr
Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ), Das Entgelttransparenzgesetz - Ein Leitfaden fiir Arbeitgeber sowie fiir Betriebs- und Perso-
nalrdte, 1. Aufl. 2017, S. 16, 34f.; BMFSFJ, Das neue Entgelttransparenzgesetz, Mehr Chancen fiir Beschaftigte, 1. Aufl. 2017, S. 26.
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ordnen. Dariiber hinaus kdnnte unabhangig vom Berufsbild auch fachiibergreifend eine bestimmte Fiih-
rungsebene als eine Tatigkeit anzusehen sein, z.B. alle Teamleiter, Bereichsleiter oder Fachbereichsleiter
eines Unternehmens.

LPrivilegierungen® fiir tarifgebundene und -anwendende Arbeitgeber

Der EuGH hat bereits mehrfach klargestellt, dass Art. 157 AEUV bzw. den Vorgangernormen Art. 141 EG-
Vertrag und Art. 119 EWG-Vertrag zwingender Charakter zukomme und sich das unionsrechtliche Entgelt-
gleichheitsgebot daher auch auf Tarifvertrage erstrecke.'® Der Umstand, dass eine Entgeltdifferenzierung
durch Tarifverhandlungen zustande gekommen ist, rechtfertigt fiir sich genommen noch nicht die An-
nahme, dass die Entgeltregelungen nicht diskriminierend seien.'®” Auch konne aus der Einordnung ver-
schiedener Tatigkeiten in dieselbe Entgeltgruppe eines Kollektivvertrags nicht automatisch gefolgert wer-
den, es handele sich um die gleiche bzw. eine gleichwertige Tatigkeit; es handele sich hierbei allenfalls um
eines von mehreren Indizien.'® Zwar wird in der Literatur vereinzelt diskutiert, die Vermutungswirkung des
§ 4 Abs. 5 EntgTranspG lediglich auf den Anwendungsbereich des — unionsrechtlich nicht vorgegebenen -
Auskunftsanspruchs zu beschréanken.'® Dies konnte jedoch zu einer Verringerung der die Aussagekraft
der nach §§ 10 ff. EntgTranspG erteilten Auskunft fiihren, zumal die Eingruppierung des betroffenen Ar-
beitnehmers in eine bestimmte Entgeltgruppe ihrerseits ein wertender Akt sei und daher Diskriminierungs-
potenzial mit sich bringe.""®

In Literatur und Praxis wird teilweise vorgeschlagen, die Angemessenheitsvermutung des § 4 Abs. 5 Entg-
TranspG und die daraus folgenden Erleichterungen fir tarifgebundene und tarifanwendende Arbeitgeber
im Rahmen der Auskunftserteilung (vgl. § 11 Abs. 2 Satz 2, Abs. 3 Satz 2 Nr. 1 EntgTranspG, ferner § 12
Abs. 2 Nr.3i.V.m. § 4 Abs. 5 Satz 2 EntgTranspG'"") auch auf Entgeltregelungen in Betriebs- und
Dienstvereinbarungen (insbesondere zur Verglitung aulertariflicher Angestellter) zu erstrecken. Argumen-
tiert wird vor allem damit, dass ahnlich wie die Entgeltregelungen in Tarifvertragen und kollektivrechtli-
chen Vereinbarungen der Kirchen''? - welche ebenfalls nach § 11 Abs. 4 EntgTranspG i.R.d. Auskunftsver-
fahrens Erleichterungen unterliegen'® - die in den Betriebsvereinbarungen getroffenen Entgeltregelungen
nicht individuell vom Arbeitgeber festgelegt oder frei mit dem Arbeitnehmer bzw. der Arbeitnehmerin ver-
handelt werden und daher auch bei ihnen das Benachteiligungspotential geringer sei.'* Gegen eine Erstre-
ckung der Privilegierung auf Betriebs- und Dienstvereinbarungen werden bereits bestehende Bedenken
gegen die Angemessenheitsvermutung bei Tarifvertragen eingewendet: Eine solche bestehe im Verhaltnis
Beschiéftigte — Arbeitgeber, nicht jedoch zwischen Beschéftigten untereinander.”™ Zudem unterldgen

106 EuGH v. 27.06.1990, NZA 1990, 771; EuGH v. 15.12.1994, NZA 1995, 218.

107 EuGH v. 27.10.1993, NZA 1994, 797.

108 FUGH v. 26.6.2001 NZA 2001, 883: ob eine Tétigkeit gleichwertig ist, muss in erster Linie anhand tatséchlicher Gesichtspunkte beurteilt wer-
den, wie die Art der Arbeit, die Aushildungsanforderungen und die Bedingungen, unter denen eine Tétigkeit zu verrichten ist.

19 So etwa Schlachter in: ErfK-ArbR, EntgTranspG § 4 Rn. 9.

110So Kocher, AuR 2018, 8, 12.

T Vgl. Schlachter in: ErfK-ArbR, EntgTranspG § 12 Rn. 4.

12 Krit. zur Privilegierung kollektivrechtlicher Vereinbarungen der Kirchen: DGB, Ausschuss-Drs. 18(13)107j, S. 6f.

18 BT-Drs. 18/11133, S. 61; kritisch hierzu DGB, Ausschuss-Drs. 18(13)107j, S. 6.

114 Dafiir etwa: Bauer/Krieger/Giinther, AGG, EntgTranspG § 4 Rn. 49 - 51; Roloff in: BeckOK-ArbR, EntgTranspG § 5 Rn. 13; Franzen, NZA 2017,
814, 818.

115 Vgl. Zimmer in: Ddubler/Bertzbach, AGG, EntgTranspG § 4 Rn. 17 ff.; Schlachter in: ErfK-ArbR, EntgTranspG § 11 Rn. 6; Thiising, BB 2017, 565,
566; gegen eine Erstreckung auf Betriebsvereinbarungen auch Kocher, AuR 2018, 8, 14.
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auch tarifliche Regelungen dem unionsrechtlich geregelten Entgeltgleichheitsgebot.” Kritisiert und als
offensichtliches Redaktionsversehen bezeichnet wird zudem, dass unter den nach § 5 Abs. 4 Satz 2 Entg-
TranspG privilegierten Arbeitgebern nicht auch solche Arbeitgeber genannt werden, die aufgrund einer
nach §§ 7, 7a AEntG erlassenen Verordnung an tarifliche Entgeltregelungen gebunden sind. Vergleichbar
den von § 4 Abs. 5 EntgTranspG mitumfassten Regelungen zur Allgemeinverbindlicherklarung nach § 5
TVG und zur Festsetzung nach § 19 Abs. 3 HAG bestimmen §§ 7, 7a AEntG, dass das Bundesministerium
fr Arbeit und Soziales durch Rechtsverordnung bestimmen kann, dass die Rechtsvorschriften eines Tarif-
vertrages auf alle Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer im Geltungshereich des Tarifvertrages anwendbar
sind. Da sowohl Gesetzeswortlaut als auch Gesetzesbegriindung des EntgTranspG hierzu schweigen, wird
in der Fachliteratur iberwiegend eine planwidrige Regelungsliicke angenommen und aufgrund der ver-
gleichbaren Interessenlage eine analoge Anwendung des § 5 Abs. 4 Satz 2 EntgTranspG beflirwortet.'”

Kritik hat schlieRlich auch die Regelung des § 5 Abs. 5 EntgTranspG zu tarifanwendenden Arbeitgebern
erfahren. § 5 Abs. 5 EntgTranspG setzt voraus, dass alle Beschaftigten von einer inhaltsgleichen Bezug-
nahmeklausel erfasst sein miissen, damit ein Arbeitgeber als tarifanwendender Arbeitgeber gilt. Kritisiert
wird das Fehlen einer Regelung, die klarstellt, dass ein Arbeitgeber auch dann tarifanwendend ist, wenn
nur ein Teil der Beschaftigten in den Anwendungsbereich des Tarifvertrages fallt.""® Auch stellt sich die
Frage, ob ein Arbeitgeber als tarifanwendend gilt, wenn er aufgrund eines Betriebsiibergangs arbeitsver-
traglich an unterschiedliche Verweisungsregelungen gebunden ist."" Bei wortlautgetreuer Auslegung des
§ 5 Abs. 5 EntgTranspG ist ein Arbeitgeber Uberdies bereits dann nicht mehr tarifanwendend, wenn er die
Bezugnahmeklausel auf einen Tarifvertrag bei einem einzigen Beschaftigten vergessen hat oder er einem
Irrtum bei der Bestimmung des Anwendungsbereiches unterlag. Da dies nicht als praktikable Losung an-
gesehen wird, wird eine Relevanzschwelle diskutiert.™ Dariiber hinaus wird von einigen Teilen generell
das Schriftformerfordernis der Erstreckungsklausel kritisiert; allein die betriebliche Praxis miisse malgeb-
lich sein, da anderenfalls trotz Bindung iiber eine betriebliche Ubung die Eigenschaft als tarifanwendend
gemaR § 5 Abs. 5 EntgTranspG abgelehnt werden miisste.'" Indes ist Sinn und Zweck der Schriftformre-
gelung, dass durch sie eine Nachpriifbarkeit ermdglicht wird, um eine missbrauchliche Privilegierung aus-
zuschlieBen. Wieder andere Stimmen fordern, die gesetzliche Privilegierung von tarifanwendenden Ar-
beitgebern ganzlich zu streichen, da eine Tarifanwendung im Einzelfall nur schwer festgestellt werden
konne - es misste letztlich Einsicht in alle Individualarbeitsvertrage gewahrt werden, um hierzu eine klare
Feststellung treffen zu konnen'? -, zumal von der bloRen Tarifanwendung auch deutlich einfacher als von
der Tarifbindung abgewichen werden konne.'?

16 Vgl. nur BAG v. 22.04.2010, NZA 2010, 947; EuGH v. 27.06.1990, NZA 1990, 771; 15.12.1994, NZA 1995, 218; Schlachter in: ErfK-ArbR, Entg-
TranspG § 4 Rn. 9. Vgl. dazu eingehend den vorherigen Absatz.

7 Weigert, NZA 2018, 210, 212; Schlachter in: ErfK-ArbR, EntgTranspG § 5 Rn. 10.

18\Vgl. Franzen, NZA 2017, 814, 818; Weigert, NZA 2018, 210, 211.

119 Oberthiir, NJW 2017, 2228, 2229; Weigert, NZA 2018, 210, 212 mit Vorschlag fiir eine mdgliche Auslegung.

120 Weigert, NZA 2018, 210, 212; Schlachter in: ErfK-ArbR, EntgTranspG § 5 Rn. 11; A.A. Roloff in: BeckOK-ArbR, EntgTranspG § 5 Rn. 11.

121 Grimm/Freh, ArbRB 2017, 1, 3; DAV, Stellungnahme zum Entwurf eines Gesetzes zur Férderung der Transparenz von Entgeltstrukturen (Bear-
beitungsstand: 11.01.2017), S. 5f. (online abrufbar unter www.anwaltsverein.de).

122vVgl. BT-Drs. 18/11133, S. 55.

123 Krit. Schlachter in: ErfK-ArbR, EntgTranspG § 5 Rn. 11. Auch die Erklarung des Arbeitgebers nach § 13 Abs.5 Satz 1 EntgTranspG ist nicht
konstitutiv bei der Frage, ob der Arbeitgeber tarifanwendend ist, vgl. Hinrichs in: Daubler/Bertzbach, AGG, EntgTranspG § 13 Rn. 5; Bauer/Krie-
ger/Guinther, AGG, EntgTranspG § 5 Rn. 33.

124 DGB, Ausschuss-Drs. 18(13)107j, S. 12.

Evaluationsgutachten | Evaluation der Wirksamkeit des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
sowie Bericht iiber die Entwicklung des Entgeltgleichheitsgebotes fiir Frauen und Ménner in Betrieben mit weniger als 200 Beschéftig-
ten | Studie im Auftrag des BMFSFJ 52



Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode —-59 - Drucksache 19/11470

Flick Gocke . K
Schaumburg Kienbaum

4.4.2. Instrumente des Gesetzes im Einzelnen

4.4.2.1. Individueller Auskunftsanspruch

Individueller Auskunftsanspruch als zentrales Instrument zur Durchsetzung von Entgeltgleichheit

Bereits wahrend des Gesetzgebungsverfahrens sind von verschiedenen Seiten grundsatzliche Bedenken
gegen das Entgelttransparenzgesetz erhoben worden. Wahrend von einigen die Notwendigkeit des Ent-
gelttransparenzgesetzes generell in Abrede gestellt und der biirokratische Mehraufwand moniert wurde,'?
ging anderen das Gesetz nicht weit genug.' Kritik hat insoweit insbesondere die Einfiinrung eines indivi-
duellen Auskunftsanspruchs in §§ 10 ff. EntgTranspG erfahren, die in der Literatur auch als ,zentrale Neu-
erung”?’ bzw. als ,Kernstiick"'?® des Entgelttransparenzgesetzes bezeichnet wird. Ausweislich der Geset-
zesbegriindung dient die Einfiihrung des individuellen Auskunftsanspruchs dem Zweck, die Durchsetzung
des Anspruchs auf gleichen Lohn fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit zu erleichtern; bislang hatten Be-
schaftigte namlich kaum Zugang zu Informationen, die potentielle Zweifel tber einen Verstol des Arbeit-
gebers gegen das Entgeltgleichheitsgebot belegen oder widerlegen konnten.'?

In der Rechtsliteratur wurde vorab kritisiert, dass die Verfolgung einzelner Auskunftsanspriiche geeignet
sein konne, den Betriebsfrieden zu storen; Informationen {iber Medianentgelte einer Vergleichsgruppe
kénnten zu Unmut bei den anfragenden Beschaftigten fuihren, sofern Lohnunterschiede bestehen, selbst
wenn diese durch sachliche Griinde gerechtfertigt sein konnten.' Kritisiert wurde zudem, dass schon
nach der bestehenden Rechtslage, gestiitzt auf § 242 BGB, ein Auskunftsanspruch bestehe.™' Der Aus-
kunftsanspruch nach §§ 10 ff. EntgTranspG kann von den Beschéftigten anders als der Auskunftsan-
spruch nach § 242 BGB anlasslos und ohne Darlegung eines besonderen Interesses geltend gemacht wer-
den, was als (iberschieBend kritisiert worden ist.'*

125 Franzen, NZA 2017, 814, 819; Gaul, ArbRB 2017, 48, 50; BVDM, Faire Chancen statt biirokratischer Symbolpolitik: Stellungnahme zum Entwurf
eines Gesetzes zur Forderung der Transparenz von Entgeltstrukturen, 28.02.2017, S. 1; in diese Richtung auch von Steinau-Steinriick, NJW-
Spezial 2016, 242; Thiising, BB 2017, 565, 568; Bauer/Romero, NZA 2017, 409, 413; Haferer/Kohler, CB 2017, 284, 288.

126 \gl. Egenberger (BUG), Ausschuss-Drs. 18(13)107c; Katholischer Deutscher Frauenbund, Ausschuss-Drs. 18(13)107d, S. 1; von Platen, Aus-
schuss-Drs. 18(13)107e; djb, Ausschuss-Drs. 18(13)107g; DGB-Drs. 18(13)107j, S. 3 ff.

127 Bauer/Krieger/Glinther, AGG EntgTranspG § 10 Rn. 16; Langemann/Wilking, BB 2017, 501, 502.

128 Franzen, NZA 2017, 814; Grimm/Freh, ArbRB 2017, S001, S013; Oberthir, NJW 2017, 2228, 2231. Vgl. auch Kocher, AuR 2018, 8, 13: ,Herz-
stiick”.

29 BT-Drs. 18/11133, S. 22.

130 S0 etwa von Steinau-Steinriick, NJW-Spezial 2016, 242; vgl. auch Stellungnahme der BDA, Ausschuss-Drs. 18(13).

181 Bauer/Krieger/Ginther, AGG, Einl. EntgTranspG Rn. 26. Unter welchen Voraussetzungen ein solcher Auskunftsanspruch besteht, ist jedoch
bisher nicht abschlieBend geklart: Anders als beim individuellen Auskunftsanspruch nach §§ 10ff. EntgTranspG soll der Auskunftsanspruch
nach § 242 BGB nach z.T. in der Rechtsprechung vertretener Ansicht voraussetzen, dass ein Leistungsanspruchs dem Grunde nach feststeht,
ArbG Berlin v. 01.02.2017 - 56 Ca 5356/15, Berufung zurlickgewiesen durch LAG Berlin-Brandenburg v. 05.02.2019 - 16 Sa 983/18, nicht
rechtskréftig. Weitergehend hat das BAG bereits die bloRe Mdglichkeit des Bestehens eines Anspruchs auf Gleichbehandlung fiir einen Aus-
kunftsanspruch aus § 242 BGB ausreichen lassen, vgl. Urt. v. 01.12.2004 - 5 AZR 664/03, NZA 2005, 289; v. 04.11.2015 - 7 AZR 972/13, NZA
2016, 1339.

182 Krit. etwa Thiising, DB 2016, 2234, 2237 f.; Bauer/Krieger/Glnther, AGG, EntgTranspG § 10 Rn. 12.
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Der individuelle Auskunftsanspruch - ein deutsches Alleinstellungsmerkmal?

Gemal einem im November 2017 verdffentlichten Bericht der Kommission tiber die Umsetzung ihrer Emp-
fehlung zur Starkung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fiir Frauen und Manner durch Transparenz
aus 2014'% kennen auBer Deutschland nur noch Finnland, Irland, Estland und Portugal individuelle Aus-
kunftsanspriiche in ihren Gesetzen, die sich jedoch stark von dem im EntgTranspG normierten Auskunfts-
anspruch unterscheiden:

In Finnland und Irland besteht zwar fiir Beschaftigte ein Recht auf Auskunft iber die im Unternehmen ge-
zahlten Lohne und Gehalter, jedoch muss der Arbeitgeber fir die Weitergabe dieser Informationen zu-
nachst die Einwilligung der betroffenen Personen einholen. In Estland und Portugal haben Arbeitgeber
zwar Uber alle Arbeitsbedingungen einschliefllich der Héhe und Zusammensetzung der Verglitung zu un-
terrichten, doch ist der Auskunftsanspruch auf die Vergttung der um Auskunft ersuchenden Person be-
schrankt. In anderen Mitgliedstaaten, wie etwa Finnland und Schweden, wird demgegentber nur Arbeit-
nehmervertretern, Gewerkschaften oder Gleichstellungsstellen ein Recht auf Zugang zu Informationen
zum Entgelt und den Arbeitshedingungen der Beschaftigten gewahrt.

Im Aktionsplan der EU 2017-2019 zur Bekampfung des geschlechtsspezifischen Lohngefalles'* wird je-
doch eine Priifung der EU-Kommission angekiindigt, inwiefern durch eine Anderung der Gleichstellungs-
richtlinie ein individueller Anspruch der Beschaftigten auf Auskunft tber Lohn- und Gehaltsniveaus flr ver-
bindlich erklart werden sollte.

Wieder andere kritisieren, dass die Beschaftigten mit der Geltendmachung ihres Auskunftsanspruchs so-
wie des darauf eventuell aufbauenden Vergiitungsanpassungsanspruchs alleine gelassen wiirden.” So
sei die Hemmschwelle, eine individuelle Klage insbesondere im noch bestehenden Arbeitsverhaltnis zu
erheben, sehr hoch.™® Erschwerend komme hinzu, dass Diskriminierungsklagen weniger von der Solidari-
tat der Kolleginnen und Kollegen getragen werden wiirden als etwa Kiindigungsschutzklagen.™’ Daher
wurde bereits im Gesetzgebungsverfahren die Einfiihrung eines Verbandsklagerechts flir Gewerkschaften,
Betriebsrate oder zertifizierte Antidiskriminierungsverbande'® oder zumindest die Ermdglichung einer

133 Bericht der Kommission vom 20.11.2017 iiber die Umsetzung der Empfehlung der Kommission zur Starkung des Grundsatzes des gleichen
Entgelts fiir Frauen und Ménner durch Transparenz, COM(2017) 671 final, S. 4f.

134 Mitteilung der Kommission vom 20.11.2017: Aktionsplan der EU 2017-2019 zur Bekampfung des geschlechtsspezifischen Lohngefalles,
COM(2017) 678 final, S. 5.

135 Egenberger (BUG), Ausschuss-Drs. 18(13)107c, S. 3; djb, Ausschuss-Drs. 18(13)107e, S. 2; Katholischer Deutscher Frauenbund, Ausschuss-
Drs. 18(13)107d, S. 2; dhnlich auch Wank, 2018, 34, 46, der angesichts der mit dem Auskunftsanspruch erfragharen Informationen auf den un-
gewissen Verfahrensausgang hinweist.

1% Hinrichs in: Ddubler/Bertzbach, AGG, EntgTranspG § 10 Rn. 4 m.w.N.

187 Kocher, AuR 2018, 8.

138 Egenberger (BUG), Ausschuss-Drs. 18(13)107c, S. 3; Katholischer Deutscher Frauenbund, Ausschuss-Drs. 18(13)107d, S. 2; DJB, Ausschuss-
Drs. 18(13)107g, S. 2; DGB-Drs. 18(13)107j, S. 5; BT-Drs. 18/4321, S. 4; BT-Drs. 18/6550, S. 6; BT-Drs. 18/11756; Hinrichs in: Daubler/Bertzbach,
AGG, EntgTranspG § 10 Rn. 4.
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Prozessstandschaft™® gefordert. In diese Richtung zielt auch die Empfehlung der EU-Kommission, Gleich-
stellungsstellen die Vertretung von Einzelpersonen in Fallen von Entgeltdiskriminierung zu erméglichen. '

Bedenken wurden zudem dahingehend geaufert, dass einer Entgeltdiskriminierung nicht selten ein diskri-
minierendes Entgeltsystem zugrunde liege, eine Individualklage jedoch nur einen Bestandteil oder eine
Einzelfallanwendung des Entgeltsystems angreifen wiirde, ohne dass das Regelungssystem bzw. dessen
betriebliche Anwendung und Interpretation grundsétzlich einer Uberpriifung unterzogen wiirden.™! Es wird
mithin in Frage gestellt, ob der individuelle Auskunftsanspruch in seiner gegenwartigen Form {iberhaupt
ein geeignetes Instrument ist, um strukturelle Entgeltdiskriminierungen aufzudecken.

Auswirkungen des weiten Entgeltbegriffs im Rahmen des Auskunftsverfahrens

Schwierigkeiten bestehen im Tatsdchlichen auch mit Blick auf den Entgeltbegriff des Entgelttransparenz-
gesetzes, die inshesondere im Umgang mit dem individuellen Auskunftsanspruch fir die Praxis relevant
werden. § 5 Abs. 1 EntgTranspG iibernimmt den weiten Entgeltbegriff des EuGH.™*? Danach werden alle
gegenwartigen oder kiinftig in bar oder in Sachleistungen gewahrten Vergiitungen umfasst, wenn sie we-
nigstens mittelbar aufgrund des Beschaftigungsverhaltnisses vom Arbeitgeber gewahrt werden.'® Dies
flihrt dazu, dass etwa auch Leistungen, die nicht auf der Entgeltabrechnung auszuweisen sind, als Entgelt
im Sinne des Gesetzes anzusehen und im Rahmen einer Auskunft nach den §§ 10 ff. EntgTranspG zu be-
riicksichtigen sind (z.B. Zahlungen des Arbeitgebers in die betriebliche Altersversorgung'#).

In der Literatur wird daher etwa vorgeschlagen, die Auskunft tber das durchschnittliche Bruttomonatsent-
gelt aufgrund der Verzerrung dieses Wertes durch Zulagen durch eine Auskunft iber das Bruttogrundent-
gelt zu ersetzen.™ Wieder andere fordern, aus der Berechnung des Vergleichsentgelts zumindest solche
Entgeltbestandteile herauszunehmen, die nur zum Ausgleich besonderer Nachteile gewahrt werden (z.B.
Zuschldge fiir Sonn- und Feiertags-, Nacht-, Schicht- und Mehrarbeit sowie Erschwerniszulagen) oder an
besondere persdnliche Voraussetzungen ankniipfen (z.B. Erreichen von persdnlichen Bonuszielen, Kitazu-
schldge fiir Beschaftigte mit Kindern), da sich hierdurch das Bruttomonatsentgelt erhohe und beim Anfra-
genden dadurch der Eindruck erweckt wiirde, er/sie wiirde beim Entgelt benachteiligt, obwohl die Beschaf-
tigten der Vergleichsgruppe im Gegensatz zum Anfragenden z.B. tatsachlich mehr Uberstunden geleistet
haben.™ Diskutiert wird schlieRlich, in Anlehnung an das steuerliche Zuflussprinzip nur dasjenige Entgelt
zu beriicksichtigen, dass dem Arbeitnehmer auch tatsachlich im Referenzzeitraum zugeflossen ist, so-
dass etwa (virtuelle) Aktienoptionen und Bonuszahlungen erst dann in die Bestimmung des Vergleichsent-
gelts miteinflieBen, wenn es zur Auszahlung kommt.' Selbiges wird fiir Beitrage zur betrieblichen Alters-

139 Egenberger (BUG), Ausschuss-Drs. 18(13)107c; BT-Drs. 18/4321, S.2.

140 Empfehlung der Kommission v. 07.03.2014, C(2014) 1405 final, Ziff. 14.

1 Kocher, AuR 2018, 8.

42 BT-Drs. 18/11133, S. 54.

43S0 z.B. EuGH v. 30.03.2000, Rs. C-236/98, Slg. 2000 1-2206 (Jdmo).

14 Etwa Salomon-Hengst, 0AT 20118, 92, 94.

145 Grimm/Freh, ArbRB 2017, S001, S008; dazu auch Stellungnahme des BDA zur offentlichen Anhorung des Familienausschusses im Bundestag
zum Thema "Entgeltgleichheit" am 06.03.2017, Ausschuss-Drs. 18(13)107i, S.5.

146 Bauer/Heup/Mayr, DB 2018, 1213, 1215.

47 Bauer/Heup/Mayr, DB 2018, 1213, 1216.
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vorsorge vorgeschlagen, da diese den Beschaftigten nicht bereits wahrend des laufenden Arbeitsverhalt-
nisses zuflieBen.'* In diese Richtung geht auch ein Vorschlag aus der Praxis, generell jegliche geldwerte
Leistungen aus der Berechnung des Vergleichsentgelts herauszunehmen, die allen Beschaftigten im Un-
ternehmen offenstehen (etwa Verglinstigungen beim Mittagessen, Betriebskita-Platze, Gesundheitsaktio-
nen wie Grippeimpfungen etc.) und bei denen die Beschéftigten selbst entscheiden, ob sie diese in An-
spruch nehmen oder nicht.

Komplizierte Verfahrensregelungen

Als kompliziert und verfehlt wird die Regelung im Entgelttransparenzgesetz zum Adressaten des Aus-
kunftsverlangens bezeichnet. Die aktuelle Regelung sieht vor, dass sich Beschaftigte in Betrieben mit ei-
nem Betriebsrat'* - unabhéngig davon, ob der Arbeitgeber tarifgebunden bzw. tarifanwendend ist oder
nicht - an den Betriebsrat richten (§ 14 Abs. 1 Satz 1, § 15 Abs. 2). Der Betriebsrat kann aber auch verlan-
gen, dass der Arbeitgeber die Beantwortung des Auskunftsverlangens ibernimmt (§ 14 Abs. 1 Satz 4). Der
Arbeitgeber kann aber auch von sich aus anstelle des Betriebsrates die Erfiillung der Auskunftsverpflich-
tung generell oder fur bestimmte Falle einseitig an sich ziehen (§ 14 Abs. 2 Satz 1). Besteht kein Betriebs-
rat, haben sich die Beschaftigten an den Arbeitgeber zu wenden, der jedoch, wenn er tarifgebunden oder
tarifanwendend ist, mit Vertreterinnen und Vertretern der zustandigen Tarifvertragsparteien vereinbaren
kann, dass diese die Auskunftsverpflichtung tibernehmen (§ 14 Abs. 3 Satz 3). Leitende Angestellte haben
sich demgegeniiber stets an den Arbeitgeber zu richten (§ 13 Abs. 4). Zwischen dem Arbeitgeber und dem
Betriebsrat bzw. dem Arbeitgeber und den Vertreterinnen und Vertretern der zustandigen Tarifvertragspar-
teien bestehen umfassende wechselseitige Informationspflichten liber die eingehenden Auskunftsverlan-
gen und deren Beantwortung (vgl. § 14 Abs. 1 Satz 3, Abs. 2 Satz 3, Abs. 3 Satz 2 und 4). Offen ist, ob eine
Pflicht zur Weiterleitung besteht, wenn das Auskunftsverlangen an die unzustandige Stelle gerichtet
wird.">0

Die Kritik an dieser Regelung betrifft zum einen die grundséatzliche Einbindung des Betriebsrates in das
Auskunftsverfahren: Da sich das Gebot der gleichen Bezahlung an den Arbeitgeber richtet, solle auch die-
ser allein fiir die Beantwortung der Auskunftsverlangen zustandig sein'', zumal der Betriebsrat an der
Festsetzung der im Betrieb geltenden Entgeltregelungen (wenn diese nicht ausnahmsweise in einer Be-
triebsvereinbarung geregelt worden sind) und damit auch an den Kriterien der Entgelthche regelmaRig
nicht beteiligt sei und somit die Gefahr von Falschauskiinften zulasten der auskunftsberechtigten Be-
schéftigten bestehe.’ Dies sei auch deshalb problematisch, da der Betriebsrat nicht haftbar gemacht
werden konne'®, inshesondere kdnne gegen einen untatigen Betriebsrat die Auskunft nicht im Klagewege

148 Bauer/Heup/Mayr, DB 2018, 1213, 1216.

49 |m offentlichen Dienst tritt an die Stelle des Betriebsrates der Personalrat, § 16 EntgTranspG.

1% Bauer/Krieger/Giinther, AGG, EntgTranspG § 14 Rn. 51.

151 djb, Ausschuss-Drs. 18(13)107g, S. 9; DGB, Ausschuss-Drs. 18(13)107j, S. 7; DAV, Stellungnahme zum Entwurf eines Gesetzes zur Forderung
der Transparenz von Entgeltstrukturen (Bearbeitungsstand: 11.01.2017), S. 12f. (online abrufbar unter www.anwaltsverein.de); BVDM, Faire
Chancen statt biirokratischer Symbolpolitik, S. 6 (online abrufbar unter: www.bvdm-online.de).

152 DAV, Stellungnahme zum Entwurf eines Gesetzes zur Férderung der Transparenz von Entgeltstrukturen (Bearbeitungsstand: 11.01.2017), S.
12f. (online abrufbar unter www.anwaltsverein.de).

158 DAV, Stellungnahme zum Entwurf eines Gesetzes zur Férderung der Transparenz von Entgeltstrukturen (Bearbeitungsstand: 11.01.2017), S. 13
(online abrufbar unter www.anwaltsverein.de).
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durchgesetzt werden.'* Die Regelung sei auch deshalb obsolet, weil der Arbeitgeber die Beantwortung
des Auskunftsverlangens gemall § 14 Abs. 2 Satz 1 EntgTranspG ohnehin jederzeit an sich ziehen kénne
(wobei unklar ist, ob der Arbeitgeber die Beantwortung einzelner Auskunftsverlangen auch dann noch an
sich ziehen kann, wenn diese bereits beim Betriebsrat anhangig sind'>°) und das Anonymisierungsbestre-
ben des Gesetzgebers (vgl. § 14 Abs. 1 Satz 3 EntgTranspG) sowieso spatestens bei einer gerichtlichen
Auseinandersetzung verfehlt wiirde.'® In der juristischen Fachliteratur lautet der Ratschlag daher auch
regelmaBig dahingehend, dass Arbeitgeber die Beantwortung der Auskunftsverlangen unbedingt an sich
ziehen sollten, um Missverstandnisse zu vermeiden.'’

Kritisiert wird in der Praxis zudem, dass der Arbeitgeber die Erklarung, dass er die Beantwortung der Aus-
kunftsverlangen tibernehme, nach Ablauf der Amtszeit eines Betriebsrats erneuern und wiederholt die Be-
schaftigten hieriiber in Kenntnis setzen muss (vgl. § 14 Abs. 2 Satz 2 EntgTranspG). Es handele sich hier-
bei um bloBe Férmelei und der Betriebsrat kénnte der Ubernahme der Auskunftsverpflichtung durch den
Arbeitgeber ohnehin nicht widersprechen. 1%

Hinsichtlich der Auskunfts- und Kontrollrechte des Betriebsrates wird wiederum bemangelt, dass das in §
13 Abs. 3 Satz 1 EntgTranspG vorgesehene Recht des Betriebsrats, die Listen beim Arbeitgeber einsehen
und sich nur einzelne Notizen machen zu kénnen', angesichts der umfassenden Daten und der Komple-
xitat der Berechnung des Vergleichsentgelts, nicht ausreichen wiirde, um den Verpflichtungen aus dem
Gesetz nachkommen zu konnen; vielmehr miissten dem Betriebsrat diese Listen auch in physischer oder
digitaler Form Uiberlassen werden.'®® Zwar wird in der Literatur vereinzelt vertreten, dass schon jetzt aus §
13 Abs. 3 EntgTranspG ein Recht des Betriebsrates auf Uberlassung der Entgeltlisten zum Zwecke der
Auswertung folge.” Dem ist jedoch jiingst etwa das LAG Diisseldorf entgegengetreten: Der Betriebsrat
kanne weder die Ubergabe der Entgeltlisten in elektronischer oder gedruckter Form noch die Uberlassung
eines PC, auf dem die Listen gespeichert sind, noch die Gestellung zusatzlichen Biiropersonals zwecks
Schaffung einer ,Abschreibemdglichkeit” der Listen verlangen.'®? Im Zusammenhang mit der Forderung
nach einem Recht des Betriebsrates auf Uberlassung der Entgeltlisten wird ferner teilweise gefordert, dem
Betriebsrat bei nicht ausreichender Datenlage das Recht zur Einleitung eines betrieblichen Priifverfahrens
einzurdumen, da sich allein aus den Bruttolohn- und -gehaltslisten kein Vergleich gleichwertiger Tatigkei-
ten ergeben wiirde.'®®

1% Roloff in: BackOK-ArbR, § 10 EntgTranspG Rn. 4; Kocher, AuR 2018, 8, 17; Hinrichs in: Ddubler/Bertzbach, AGG, EntgtTranspG § 14 Rn. 10; A.A.
Holler, NZA 2017, 822, 824.

1% Dagegen wegen dem Wortlaut ,zuvor": Koller-van Delden, DStR 2018, 254, 256; Roloff in: BeckOK-ArbR, EntgTranspG § 14 Rn. 6; dafiir wegen
Wortlaut ,in bestimmten Féllen": Giinther/Heup/Mayr, NZA 2018, 545, 548; Bauer/Krieger/Glinther, AGG, EntgTranspG § 14Rn. 48; gegen eine
Ubernahme bei einzelnen Arbeitnehmern, sondern nur in generell-abstrakten Fllen auch: Kocher, AuR 2018, 8, 15; Schlachter, in: ErfK-ArbR,
EntgTranspG § 14 Rn. 6.

1% Kocher, AuR 2018, 8, 17; BDA, Ausschuss-Drs. 18(13)107i, S. 9.

157 Grimm/Freh, ArbRB 2017, 182, 185; Haferer/Kohler, Compliance-Berater 2017, 284, 287; Bauer/Krieger/Glinther, AGG, EntgTranspG, § 15Rn. 9.

158 BVDM, Faire Chancen statt biirokratischer Symbolpolitik, S. 6 (online abrufbar unter: www.bvdm-online.de).

1% BT-Drs. 18/11133, S. 63; BAG, 15.06.1976, AP BetrVG 1972 § 80 Nr. 9; Thising, Personalmagazin 2017, 68, 69.

160 DGB, Ausschuss-Drs. 18(13)107j, S. 7. Kritisch auch: Kania, NZA 2017, 819, 820; Roloff in: BeckOK-ArbR, EntgTranspG § 13 Rn. 6; Hinrichs in:
Déaubler/Bertzbach, AGG, EntgTranspG§ 13 Rn. 4.

161 So etwa Schlachter in: ErfK-ArbR, EntgTranspG § 13 Rn. 3; Gegen eine Uberlassungspflicht, jedoch fiir die Zurverfiigungstellung der Daten auf
einem vom Arbeitgeber bereitgestellten PC oder Notebook: Bauer/Krieger/Giinther, AGG, EntgTranspG § 13 Rn. 17.

162 | AG Disseldorf v. 23.10.2018 - 8 TaBV 42/18, juris, Rn. 31; Rechtsbeschwerde anh. unter Az. T ABR 6/19.

163 DGB, Ausschuss-Drs. 18(13)107j, S. 7.
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Kritik im Zusammenhang mit der Erfiillung der Auskunftsverpflichtung hat auch die Regelung zur Einbin-
dung der Vertreter/innen der zustandigen Tarifparteien bei der Beantwortung der Auskunftsverlangen er-
fahren. Eine Regelung zur Benennung der zusténdigen Vertreter/innen (§ 6 Abs. 1 Satz 2 EntgTranspG)
trifft das Gesetz nicht.’® Teilweise wird die Einbeziehung der Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande in
die Uberwachung des Entgeltgleichheitsgebots - jedenfalls, soweit die Regelung auch tarifanwendende
Arbeitgeber umfasst, die nicht dem betroffenen Arbeitgeberverband angehdren - auch als verfassungs-
rechtlich bedenklicher Eingriff in die aus Art. 9 Abs. 3 GG garantierte Tarifautonomie angesehen. ' Kriti-
siert wird Uberdies, welchen Mehrwert die gemal § 14 Abs. 3 Satz 2 EntgTranspG obligatorische Informa-
tion des Arbeitgebers an die Vertreter/innen der zustandigen Tarifparteien iiber die Antwort zu eingegan-
genen Auskunftsverlangen haben soll'®, da den Vertreter/innen der Tarifparteien — auer im Falle der
Uberantwortung nach § 14 Abs. 3 Satz 3 EntgTranspG (vgl. § 14 Abs. 4 EntgTranspG) - anders als dem
Betriebsrat ohnehin kein Einblicksrecht in die Brutto- und -gehaltslisten der Beschéftigten zustehe, um die
Antwort des Arbeitgebers auf ihre Richtigkeit tiberpriifen zu kénnen.

Geringe Aussagekraft der Auskunft im Hinblick auf Entgeltdiskriminierung

In der juristischen Literatur wird ein wesentlicher Mangel des individuellen Auskunftsanspruchs darin ge-
sehen, dass die Angabe des Medians des Bruttoverdienstes der anderen Geschlechtsgruppe keine Aus-
sage beziiglich einer Diskriminierung ermagliche. Da jeweils auch gleich viele Beschaftigte des anderen
Geschlechts weniger und mehr als den Medianwert verdienen, stelle ein Medianwert, der das Entgelt des
Anfragenden tiberschreitet, fiir sich genommen kein Indiz fiir eine Diskriminierung dar.'®” Dennoch wird in
der Literatur zum Teil durchaus auch als Vorteil des Medianwerts gegeniiber einem Durchschnittswert an-
erkannt, dass er gegeniiber sog. Ausreiftern beim Vergleichsentgelt unempfindlich ist.’% Um feststellen zu
konnen, ob gleiche oder gleichwertige Arbeit tatsachlich gleich bezahlt wird, wird teilweise zumindest ein
Vergleich mit dem Median der eigenen Gruppe oder Gesamtgruppe aus beiden Geschlechtern fiir erforder-
lich gehalten.’® Dariiber hinaus wird fiir eine Indizwirkung gefordert, dass zusétzlich auch noch ein Ver-
gleich zwischen dem Durchschnittsentgelt der Vergleichsgruppe und dem Durchschnittsentgelt der eige-
nen Gruppe bzw. der Gesamtgruppe vorgenommen wird." Dies korrespondiert auch mit den Bestimmun-
gen anderer Staaten: In GroRbritannien etwa sind in den von den Unternehmen jahrlich auf ihrer Home-
page zu veroffentlichenden Informationen zum Gender Pay Gap - dort jedoch bezogen auf das Gesamtun-
ternehmen - jeweils getrennt nach Geschlecht sowohl der Durchschnittswert als auch der Median der

164 DGB, Ausschuss-Drs. 18(13)107j, S. 12; BVDM, Faire Chancen statt biirokratischer Symbolpolitik, S. 6 f. (online abrufbar unter: www.bvdm-
online.de).

165 Kocher, AuR 2018, 8, 12; Roloff in: BeckOK-ArbR, EntgTranspG § 6 Rn. 2.

166 BDA, Ausschuss-Drs. 18(13)107i, S. 9; BVDM, Faire Chancen statt biirokratischer Symbolpolitik, S. 7 (online abrufbar unter: www.bvdm-on-
line.de).

167 Thiising, BB 2017, 565, 567; Bauer/Romero, NZA 2017, 409, 417; Hinrichs in: Daubler/Bertzbach, AGG, EntgTranspG § 11 Rn. 4; Oberthiir, NJW
2017, 2228, 2233; Grimm/Freh, ArbRB 2017, 1, 9; Franzen, NZA 2017, 814, 816; v. Steinau-Steinriick, NJW-Spezial 2017, 242, 307; Kocher, AuR
2018, 8, 16; Kania in: Kiittner, Personalbuch 2018, ,Entgelttransparenz’ Rn. 18. Trotz dieser Erkenntnis wird zum Teil vertreten, dass aufgrund
des Gesetzeszwecks ein Entgelt, das das Vergleichsentgelt deutlich unterschreitet, ein Indiz i.S.d. § 22 AGG darstelle, wenn sich aus den Anga-
ben zu Kriterien und Verfahren der Entgeltfestlegung nichts Gegenteiliges ergibt, so Hinrichs in: Ddubler/Bertzbach, AGG, EntgTranspG § 11 Rn.
7; Schlachter in: ErfK-ArbR, AGG § 22 Rn. 4; dhnlich Roloff in: BeckOK-ArbR, EntgTranspG § 10 Rn. 22, 33, 36.

168 Bauer/Romero, NZA 2017, 409, 411; Hinrichs in: Daubler/Bertzbach, AGG, EntgTranspG § 11 Rn. 4. Die EU-Kommission scheint dennoch den
Durchschnittswert fir aussagekraftiger zu halten, vgl. Empfehlung der EU-Kommission v. 07.03.2014, C(2014) 1405 final, Ziff. 4.

169 Oberthir, NJW 2017, 2228, 2233; Hinrichs in Ddubler/Bertzbach, AGG, EntgTranspG § 11 Rn. 7.

70Vgl. Hinrichs: in Daubler/Bertzbach, AGG, EntgTranspG § 11 Rn. 7; Thising, BB 2017, 565, 567; Bauer/Romero, NZA 2017, 409, 411.
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durchschnittlichen Stundensétze einerseits sowie jener der Bonuszahlungen andererseits anzugeben.'”’
Auch in Osterreich ist im sog. Einkommensbericht, der von den Arbeitgebern alle zwei Jahre zu erstellen
ist, neben dem Median zugleich der Durchschnittswert des jahrlichen Arbeitsentgelts der jeweiligen kollek-
tiv-vertraglichen und betrieblichen Verwendungsgruppen aufgeschlisselt nach dem Geschlecht darzustel-
len.7?

Kontrovers diskutiert wird auch die Beschrankung der Auskunft auf den Betrieb nach § 12 Abs. 2 Nr. 1
EntgTranspG'”. Bereits im Gesetzgebungsverfahren* wurde darauf hingewiesen, dass das unionsrechtli-
che Entgeltgleichheitsgebot, auf das § 3 Abs. 1 EntgTranspG Bezug nimmt'’5, keine Beschréankung auf
,den Betrieb" kennt; mafRgeblich ist nach der Rechtsprechung des EuGH allein, dass die Zahlungen von
,derselben Quelle” stammen, sodass regelmaBig ein unternehmensweiter Vergleich der gezahlten Entgelte
zu erfolgen hat.'”® Dagegen wird eingewandt, dass der im Entgelttransparenzgesetz geregelte Auskunfts-
anspruch nicht unionsrechtlich geboten sei und es dem deutschen Gesetzgeber daher nicht versagt sein
konne, - aus Griinden der Vereinfachung und zur Hervorhebung der Verantwortlichkeit der Betriebspar-
teien - den Auskunftsanspruch enger zu fassen.'”” Selbiges gilt mit Blick auf die Regelung in § 12 Abs. 2
Nr. 2 EntgTranspG zur Beschrankung der Auskunft auf ,dieselbe Region®, die aufgrund ihres ungenauen
Regelungsgehalts (Was ist unter einer ,Region” zu verstehen?) und ihres Verhaltnisses zu § 12 Abs. 2 Nr.

1 EntgTranspG bereits erhebliche Kritik erfahren'”® und in der Praxis zu Anwendungsschwierigkeiten ge-
flhrt hat.

Unklarheiten im Rahmen der Beweislastregelung des § 15 Abs. 5 EntgTranspG

§ 15 Abs. 5 EntgTranspG enthalt eine Reihe von Punkten, die flr erhebliche Rechtsunsicherheit in der
Rechtspraxis sorgen. Hintergrund sind u.a. der missverstandliche Wortlaut der Regelung'”® sowie die teil-
weise davon abweichende Gesetzesbegriindung.'® Satz 1 der Vorschrift bestimmt, dass, wenn der Arbeit-
geber die Erflillung seiner Auskunftsverpflichtung unterlasst, er im Streitfall die Beweislast daf(r tragt,
dass kein VerstoB gegen das Entgeltgleichheitsgebot vorliegt. Ein Unterlassen der Auskunft liegt jeden-
falls dann vor, wenn der Arbeitgeber sich gar nicht zu den erfragten Entgeltbestandteilen dulert.’® Ob die

71Vgl. Sec. 2 Sub. 1 der Equality Act 2010 (Gender Pay Gap Information) Regulations 2017 (abrufbar unter: https://www.legisla-
tion.gov.uk/ukdsi/2017/9780111152010)

1728 11a Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) der Republik Osterreich (abrufbar unter: https://www.jusline.at/gesetz/glbg/paragraf/11a),

173 Kritisch etwa Schlachter in: ErfK-ArbR, EntgTranspG § 12 Rn. 2; Roloff in: BeckOK-ArbR, § 12 Rn. 10.

74 djb, Ausschuss-Drs. 18(13)107g, S. 9; DGB, Ausschuss-Drs. 18(13)107j, S. 15.

75 BT-Drs. 18/11133, S. 48.

176 \/gl. EuGH v. 17.09.2002, C-320/00, BB 2002, 2126, 2128 - Lawrence; 30.01.2004, C-256/01, AP EG Art. 141 Nr. 5 - Allonby.

177 Bauer/Krieger/Glinther, AGG, EntgTranspG§ 12 Rn. 28; Roloff in: BeckOK-ArbR, EntgTranspG § 10 Rn. 28; Wissenschaftliche Dienste des Bun-
destages, Ausarbeitung - Einzelfragen zum Entwurf eines Entgelttransparenzgesetzes, 23.03.2017, S. 9; so auch die Antwort der Bundesregie-
rung auf eine Kleine Anfrage der Griinen, BT-Drs. 18/11590, S. 16.

178 Zusammenfassung zum Streitstand bei Bauer/Krieger/Giinther, AGG, § 12 EntgTranspG Rn. 25 ff.

791n § 15 Abs. 1 Satz 1 EntgTranspG ist die Rede vom Unterlassen der ,Erfiillung seiner [des Arbeitgebers] Auskunftsplicht’, womit scheinbar an §
10 Abs. 3 EntgTranspG angekniipft wird, wonach das Auskunftsverlangen ,mit der Antwort nach MaRgabe der §§ 11 bis 16 erfiillt" wird. Daraus
wird teilweise gefolgert, dass nur eine den §§ 11 ff. EntgTranspG entsprechende - also vollstandige und fehlerfreie — Auskunft den Auskunfts-
anspruch erflillen kénne, so etwa Gaul, ArbRB 2017, 47, 49. Demgegeniiber spricht § 15 Abs. 1 Satz 2 EntgTranspG bei der Auskunftserteilung
durch den Betriebsrat jedoch lediglich von der nicht erteilten Auskunft.

180 BT-Drs. 18/11133, S. 66:,Als tatbestandliche Voraussetzung wird eine nicht erteilte Antwort des Arbeitgebers genannt. Dieses Verhalten ruft
Zweifel an der Rechtstreue des Arbeitgebers in Bezug auf die Entgeltgleichheit hervor. [..] Eine nicht erteilte Auskunft liegt vor, wenn der Arbeit-
geber sich gar nicht zu einem der erfragten Entgeltbestandteile im Auskunftsverlangen dufert.”

181 Roloff in: BeckOK-ArbR, EntgTranspG § 10 Rn. 41; Hinrichs in: Daubler/Bertzbach, AGG, EntgTranspG § 15Rn. 7.
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Beweislastumkehr auch dann eintritt, wenn die Auskunft nur zu einzelnen erfragten Entgeltbestandtei-
len'®? oder lediglich zu den Kriterien und Verfahren der Entgeltfindung'® unterbleibt, ist umstritten. Zum
Teil wird auch vertreten, dass daneben auch die verspéatete Auskunft durch den Arbeitgeber'® sowie die
offensichtlich unvollstandige'™® bzw. erkennbar falsch erteilte Auskunft'® die Beweislastumkehr ausldsen.

Auch weitere Aspekte der inhaltlichen und zeitlichen Reichweite der Beweislastumkehr nach § 15 Abs. 5
EntgTranspG sind im Einzelnen ungeklart: Nach dem Wortlaut der Norm muss der Arbeitgeber umfassend
darlegen und beweisen, dass kein VerstoB gegen das Entgeltgleichheitsgebot vorliegt. Demgegeniiber
weist die Gesetzesbegriindung darauf hin, dass sich die Beweislastumkehr an § 22 AGG orientiere.'’ Die
dortige Beweislastregelung reicht jedoch weniger weit: Sie bezieht sich nicht bereits auf das Vorliegen ei-
nes Nachteils, sondern erst auf die Frage der Rechtfertigung.'® Vorgeschlagen wird etwa ein Verstandnis
dahingehend, dass die unterlassene Auskunft lediglich ein Indiz fur eine Benachteiligung i.S.d. § 22 AGG
darstelle und mithin die dortige Beweislastumkehr ausldse.’® Zum Teil wird vertreten, der Beschaftigte
misse im Rahmen einer Klage zusatzlich einen Beschaftigten des anderen Geschlechts benennen, der ein
hoheres Entgelt erhalt. % Unklar ist zudem, wie lange sich Beschéftigte auf die Beweislastumkehr durch
eine einmal unterlassene Auskunft berufen kénnen und ob die Beweislastverteilung durch eine nachge-
holte Information des Arbeitgebers im Prozess wieder umgekehrt werden kann.™

Umstritten ist schlieRlich auch, ob § 15 Abs. 5 EntgTranspG - trotz der systematischen Einordnung (,Ver-
fahren bei nicht tarifgebundenen und nicht tarifanwendenden Arbeitgebern”) - auch auf tarifgebundene
und tarifanwendende Arbeitgeber Anwendung findet. Argumentiert wird, dass kein sachlicher Grund fiir
eine Differenzierung gegeben sei und auch die Gesetzesbegriindung nicht klar erkennen lasse, dass die
Vorschrift ausschlieRlich auf nicht tarifgebundene und nicht tarifanwendende Arbeitgeber beschrankt sei,
vielmehr diirfte es sich bei der Einordnung in § 15 EntgTranspG um ein bloRes Redaktionsversehen han-
deln.’ Ein solcher Streit besteht auch hinsichtlich § 15 Abs. 3 EntgTranspG zu Form und Frist der Aus-
kunftserteilung'® sowie hinsichtlich § 15 Abs. 4 EntgTranspG beziiglich der Angabe der relativen GréRe

182 Dafiir: Schlachter in: BeckOK-ArbR, EntgTranspG § 15 Rn. 10; Hinrichs in: Ddubler/Bertzbach, AGG, EntgTranspG § 15 Rn. 7; dagegen: Lange-
mann/Wilking, BB2017, 501, 504.

183 Dafiir: Hinrichs in: Daubler/Bertzbach, AGG, EntgTranspG § 15Rn. 7.

184 Roloff in: BeckOK-ArbR, EntgTranspG § 10 Rn. 41; Hinrichs in: Daubler/Bertzbach, AGG, EntgTranspG § 15Rn. 7.

18 Grimm/Freh, ArbRB 2017, S001, S012; Behrendt/Witzke, BB 2017, 3060, 3062.

18 Roloff in: BeckOK-ArbR, EntgTranspG § 10 Rn. 43; noch weitgehender fiir jede unvollstandige oder falsche Auskunft: Gaul, AroRB 2017, 47, 49;
a.A. wohl Schlachter in: ErfK-ArbR, EntgTranspG § 15 Rn. 10. Im ersten Referentenentwurf des BMFSFJ fiir ein Entgeltgleichheitsgesetz vom
09.12.2015 war neben der nicht erteilten Auskunft noch ausdriicklich die ,offensichtlich unvollstandigle]” Auskunft genannt, § 11 Abs. 5 Ref-E
2015. Auch im zweiten Referentenentwurf vom 27.10.2016 wurde, obgleich der Gesetzeswortlaut nunmehr nur noch vom ,Unterlassen [der]
Auskunftspflicht” sprach, in der Entwurfsbegriindung die ,offensichtlich unvollstandigle]” Antwort aufgrund ihrer ,Qualitat” der nicht erteilten
Auskunft gleichgesetzt.

187 BT-Drs. 18/11133, S. 66.

188 Vgl. BAG v. 27.01.2011, NZA 2011, 737.

189 Miiller, BB 2017, 2101, 2104.; wohl auch BMFSFJ, Das Entgelttransparenzgesetz - Leitfaden fiir Arbeitgeber, S. 57.

19 Roloff in: BeckOK-ArbR, EntgTranspG § 10 Rn. 46.

191 Thiising, BB 2017, 565, 567f.

192 Dafir: Roloff in: BeckOK-ArbR, § 10 EntgTranspG Rn. 41; Holler, NZA 2017, 824; Kocher, AuR 2018, 8, 15; dagegen: Schlachter in: ErfK-ArbR,
EntgTranspG § 15 Rn. 3; Langemann/Wilking, BB2017, 501, 504; Franzen, NZA 2017, 814, 819.

19 Dafiir: Holler, NZA 2017, 822, 823; Roloff in: BeckOK-ArbR, EntgTranspG § 10 Rn. 30; Kocher, AuR 2018, 8, 15; dagegen: Schlachter in: ErfK-
ArbR, EntgTranspG § 15 Rn. 3; Hinrichs in: Daubler/Bertzbach, AGG, EntgTranspG § 14 Rn. 7 f.; Franzen, NZA 2017, 814, 819, jedoch fiir Orien-
tierung an der Frist.
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der Vergleichsgruppe und zur Mdglichkeit der Verweisung auf eine andere Tatigkeit (etwa wenn der aus-
kunftsberechtigte Beschaftigte in einem tarifgebundenen Beschaftigungsverhaltnis nach einer Téatigkeit
fragt, die nicht der tariflichen Entgeltgruppe zugehorig ist, der er selbst angehort)'*.

4.4.2.2. Betriebliches Priifverfahren

Fehlende Anreize zur Durchfiihrung des betrieblichen Priifverfahrens

In der juristischen Literatur wird an den Regelungen zum betrieblichen Priifverfahren kritisiert, dass es an
jeglichen Anreizen zur Durchfiihrung eines solchen Verfahrens fehle.'® Bisher miissen Arbeitgeber, die
ihren Betrieb priifen, Nachteile befiirchten: Die Beschaftigten sind tiber die Ergebnisse der Priifung zu in-
formieren (§ 20 Abs. 2 EntgTranspG) und erhalten so Kenntnis von Anspriichen, die andernfalls mdglicher-
weise verjahrt waren.'® Zusétzlich besteht die Verpflichtung zur Vornahme von MaRnahmen, sofern sich
eine Benachteiligung gezeigt hat (§ 19 EntgTranspG). In der Praxis geht der Rat aufgrund der Freiwilligkeit
eines Priifverfahrens regelméaRig dahin, sorgfaltig abzuwagen, ob iiberhaupt™” und, wenn ja, in welcher
Form ein Prufverfahren durchgefhrt werden soll. Dabei werden u.a. Vorschlage unterbreitet, wie ein Priif-
verfahren so ausgestaltet werden kann, dass es — bezeichnet etwa als ,interne Bestandsaufnahme” - ge-
rade nicht unter die §§ 17 ff. EntgTranspG fallt und so Beteiligungs- und Informationspflichten vermieden
werden konnen.®®

Daraus folgend wird vorgeschlagen, Sanktionen bei Nichtdurchfiihrung oder Anreize fiir die Durchfiihrung
eines betrieblichen Priifverfahrens einzufiihren. Als Anreiz wird etwa vorgeschlagen, dass Unternehmen,
die das betriebliche Priifverfahren durchftihren, von Vergitungsanpassungsanspriichen fir die Vergan-
genheit befreit werden.” Eine dhnliche Regelung hatte sich noch im Referentenentwurf des BMFSFJ vom
27. Oktober 2016 befunden.?® Eine solche Regelung bediirfte allerdings naherer Priifung hinsichtlich ihrer
unionsrechtlichen Zulassigkeit.?!

1% Dafiir: Roloff in: BeckOK-ArbR, EntgTranspG § 10 Rn. 46; Salomon-Hengst, 0AT 2018, 92, 93. Dagegen wohl: Schlachter in: ErfK-ArbR, Entg-
TranspG § 15 Rn. 5. Nach dem vom BMFSFJ herausgegebenen ,Leitfaden flir Arbeitgeber sowie fiir Betriebs- und Personalrate” zum Entgelt-
transparenzgesetz, S. 35, 47 sollen dem Beschaftigten in einem solchen Fall zwar nicht das Vergleichsentgelt mitgeteilt werden, jedoch die
Kriterien und Verfahren der Entgeltfindung fiir die angegebene Vergleichstétigkeit (streitig, vgl. Koller-van Delden, DStR 2018, 254, 257).

1% Etwa Becker/Hjort, AroRAktuell 2018, 359.

1% \/gl. etwa Bauer/Krieger/Glinther, AGG, EntgTranspG § 17 Rn. 5; Bauer/Glinther/Romero, NZA 2017, 809, 813; Thiising, BB 2017, 565, 567.

197 Nach Bauer/Giinther/Romero, NZA 2017, 809, 812, kann Unternehmen kaum empfohlen werden, das freiwillige betriebliche Priifverfahren i.S.d.
§§ 17ff. EntgTranspG durchzufiihren. Ahnlich Grimm/Freh, ArbRB 2017, 1, 12.

19 Etwa bei Bauer/Giinther/Romero, NZA 2017, 809, 813; Haferer/Kchler, CB 2017, 284, 288. Zweifel an derartigen Umgehungsmaglichkeiten hegt
Kania in: Kiittner, Personalbuch 2018, ,Entgelttransparenz” Rn. 24.

1% Etwa Thising, BB 2017, 565, 568.

20819 Abs. 2 Ref-E v. 27.10.2016: ,Beseitigt der Arbeitgeber die Entgeltbenachteiligung innerhalb von sechs Monaten nach betriebsinterner Ver-
offentlichung des Ergebnisberichtes des Priifverfahrens, erlischt der Erfiillungsanspruch der oder des Beschéftigten nach § 7 Absatz 1 drei
Monate nach betriebsinterner Verdffentlichung der benachteiligungsfreien Entgeltregelung.”

21 Es konnte sich um eine unzulédssige Einschrankung der Geltendmachung des unionsrechtlichen Entgeltgleichheitsgebots und der daraus fol-
genden Anspriiche handeln. Zur Anwendung innerstaatlicher Fristenregelungen auf Anspriiche aus Verletzung des Entgeltgleichheitsgebots
etwa Krebber in: Calliess/Ruffert, EUV/AEUV, AEUV Art. 157, Rn. 66, m.w.N.
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Kritik am Schwellenwert von 500 Beschftigten

Teilweise kritisiert wird zudem der in § 17 Abs. 1 EntgTranspG geregelte Schwellenwert, wonach sich die
Aufforderung zur Durchfiihrung eines betrieblichen Priifverfahrens ausschlieBlich an private Arbeitgeber
mit in der Regel mehr als 500 Beschaftigten richtet.?%? Die EU-Kommission empfiehlt Entgelt-Audits jeden-
falls fiir Unternehmen mit mindestens 250 Beschaftigten.?

Entgelt-Audit-Verfahren im internationalen Vergleich

Entgelt-Audit-Verfahren finden sich in den gesetzlichen Bestimmungen mehrerer Lander?, auch auBer-
halb der EU. Sie verpflichten die Unternehmen, in regelmaBigen Abstanden ihre Entgeltpraktiken und Ent-
geltunterschiede zu bewerten und einen Malnahmenplan zur Forderung der Entgeltgleichheit von Man-
nern und Frauen aufzustellen, was teilweise von staatlichen Gleichstellungskommissionen und sogenann-
ten Ombudsmannern bzw. -frauen unter Androhung finanzieller Sanktionen tiberwacht wird.

» InlIsland werden Arbeitgeber mit mindestens 25 Beschaftigten dazu verpflichtet, alle drei Jahre geeig-
nete zertifizierte Verfahren zu nutzen, um die Einhaltung der Entgeltgleichheit zu gewahrleisten. So-
lange Arbeitgeber kein Entgelt-Audit durchfiihren, kann gegen sie fiir jeden einzelnen Tag ein Ord-
nungsgeld verhangt werden.?%

» In Schweden muss jeder Arbeitgeber unabhéngig von der Zahl der Beschéftigten die im Unternehmen
geltenden Entgeltregelungen und -praktiken sowie etwaige Entgeltunterschiede zwischen Frauen und
Mannern, die die gleiche oder eine gleichwertige Tatigkeit ausiiben, auf Benachteiligungen wegen des
Geschlechts untersuchen. Basierend auf den Ergebnissen dieser Entgeltanalyse sind wiederum Arbeit-
geber mit mindestens 25 Beschaftigten dazu verpflichtet, einen Aktionsplan aufzustellen, indem sie
Gehaltsanpassungen sowie andere Malnahmen, die notwendig sind, um gleiche Bezahlung fiir glei-
che und gleichwertige Arbeit sicherzustellen, darzustellen und fortlaufend zu evaluieren.?%

22 Kritisch zum Schwellenwert von 500 Beschaftigten bereits KDFB, Ausschuss-Drs. 18(13)107d, S. 2; DGB, Ausschuss-Drs. 18(13)107j, S. 9.

203 Empfehlung der EU-Kommission v. 07.03.2014, C(2014) 1405 final, Ziff. 5.

24 Ftwa in Belgien, Spanien, Finnland, Frankreich, Schweden, vgl. Bericht der Kommission iiber die Anwendung der Richtlinie 2006/54/EG vom
06.12.2013, COM(2013) 861 final, S. 10.

25 Art. 19 Act on Equal Status and Equal Rights of Women and Men No. 10/2008 (englischsprachige Fassung, abrufbar unter: https://www.gov-
ernment.is/Publications/Legislation/Lex/?newsid=8900031c-fbd6-11e7-9423-005056bc4d74)

206 Chap. 3 Sec. 10 f. Discrimination Act (englischsprachige Fassung, online abrufbar unter: https://www.government.se/information-mate-
rial/2015/09/discrimination-act-2008567/)
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» In der kanadischen Provinz Québec ist gemal dem ,Pay Equity Act*?” in Unternehmen mit mehr als
100 Beschaftigten ein betriebsinternes ,Pay Equity Commitee” einzurichten, das einen ,Pay Equity
Plan" aufstellt. Fir den Plan ermittelt das Komitee, welche ,job classes” — denen die Beschaftigten
nach Aufgaben bzw. Verantwortung, Qualifikation und Entlohnung zugeteilt werden — weiblich oder
mannlich dominiert sind. Anschlieffend ist unter Beriicksichtigung der vier Kriterien ,erforderliche Qua-
lifikationen”, ,Verantwortung’, (physische und mentale) ,Beanspruchung” und ,Arbeitsbedingungen”
der Wert der einzelnen ,job classes” zu ermitteln, was einen Vergleich auch unterschiedlicher Berufe
ermoglicht. Erforderliche Anpassungen sind sodann innerhalb von vier Jahren umsetzen, anschlie-
RRend folgen regelmaBige Auditierungsverfahren. Unternehmen mit weniger als 100 Beschaftigten
trifft ebenfalls eine Berichtspflicht, jedoch mit weniger Auflagen.

4.4.2.3. Berichtspflichten des Arbeitsgebers

Fehlende Sanktionen bei Verletzung der Berichtspflicht

Gemall § 22 Abs. 4 EntgTranspG ist der Entgeltgleichheitsbericht dem Lagebericht lediglich als Anlage
beizufiigen, er ist mithin kein integraler Bestandteil des Lageberichts mit der Folge, dass auch die entspre-
chenden Vorschriften des Handelsgesetzbuches und die damit verbundenen Rechtsfolgen keine Anwen-
dung finden.?® Innerhalb der Literatur wird daher teilweise empfohlen, keinen Entgeltgleichheitsbericht zu
erstellen, wenn ein Unternehmen keine oder nur in Teilbereichen Mallnahmen i.S.d. § 21 Abs. 1 Satz 1
EntgTranspG ergriffen hat, um sich keine unnétige BIGRe zu geben.?* Dies liefe jedoch der Intention des
Gesetzgebers zuwider, derin § 21 Abs. 1 Satz 2 EntgTranspG bestimmt hat, dass, wenn ein Arbeitgeber
im Berichtszeitraum schon keine Maftnahmen zur Forderung der Gleichstellung oder Entgeltgleichheit im
Unternehmen ergriffen hat, er dies zumindest nachvollziehbar im zu veroffentlichenden Bericht zu begriin-
den hat.?’° Ob in dem vollstandigen Fehlen eines Berichts ein Indiz im Sinne des § 22 AGG fiir eine Entgelt-
benachteiligung zu sehen ist, ist wiederum umstritten.?"

Unklarheiten zum Anwendungsbereich der §§ 21f. EntgTranspG

In der Literatur umstritten ist die Frage, ob neben Kapitalgesellschaften auch (bestimmte) Personengesell-
schaften zur Erstellung eines Berichts zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit verpflichtet sind. Der Ge-
setzeswortlaut des § 21 Abs. 1 Satz 1 EntgTranspG suggeriert, dass lediglich die in § 264 HGB genannten

207 pay Equity Act der Provinz Québec (englische Fassung, abrufbar unter: http://legisquebec.gouv.qc.ca/en/showDoc/cs/E-12.001)

28 So ausdriicklich BT-Drs. 18/11133, S. 74.

29 Grimm/Freh, ArbRB 2017, 311, 314.

210vgl. BT-Drs. 18/11133, S. 73.

211 Dafiir: Behrendt/Witzke, BB 2017, 3060, 3064; Schlachter in: ErfK-ArbR, EntgTranspG § 21 Rn. 3; Zimmer in: Daubler/Bertzbach, AGG, Entg-
TranspG § 21 Rn. 5; dagegen: Bauer/Krieger/Giinther, AGG, EntgTranspG § 21Rn. 22 f.
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Kapitalgesellschaften zur Erstellung des Gleichstellungsberichts verpflichtet sind. In der Literatur wird da-
gegen Uberwiegend angenommen, dass auch die in § 264a HGB genannte GmbH & Co. KG und die GmbH
& Co. OHG unter den Anwendungsbereich des § 21 EntgTranspG fallen.?'? Gestiitzt wird dies auf die vom
Gesetzeswortlaut abweichende Gesetzesbegriindung (,§§ 264 ff. und § 289 HGB")?" sowie das Argu-
ment, dass auch grole Personengesellschaften zu den in der Gesetzesbegriindung genannten ,groen
Arbeitgeber[n]” gehoren, die ,gesellschaftliche Verantwortung" tragen?'; ein Grund, groBe und mittelgroRe
Personengesellschaften i.S.d. § 264 HGB von der Berichtspflicht auszunehmen, sei nicht ersichtlich.?'®
Teilweise wird diskutiert, ob nicht auch Unternehmen, die nach anderen Vorschriften einen Lagebericht
erstellen miissen (etwa nach §§ 5 Abs. 2 PublG, §§ 336, 340a Abs. 1, 341a HGB), der Berichtspflicht nach
§ 21 EntgTranspG unterfallen.?'®

Unklarheiten bestehen auch im Hinblick auf die Frage, ob auch nur teilweise tarifgebundene bzw. nur teil-
weise tarifanwendende Arbeitgeber in den Genuss der Privilegierung des § 22 Abs. 1 EntgTranspG kom-
men.2" In der Literatur?’® wird in solchen Fallen teilweise empfohlen, den Bericht nur alle fiinf Jahre zu
erstellen, also die ,Privilegierung” des § 22 Abs. 1 einfach in Anspruch zu nehmen, da ohnehin keine Sank-
tionen im Falle der Verletzung der § 21 f. zu erwarten seien. Ungeklart ist auch, wie Arbeitgeber zu verfah-
ren haben, die innerhalb des Berichtszeitraums von ,tarifgebunden/-anwendend" auf ,tariffrei* wech-
seln.?™®

Unter den befragten lageberichtspflichtigen Unternehmen bestanden zudem Unklarheiten in Bezug auf
den Geltungsbereich der Berichtspflicht fiir internationale Unternehmen, also etwa Unternehmen mit Sitz
im Ausland, jedoch mit Zweigstellen innerhalb der Bundesrepublik. Soweit ersichtlich, ist diese Frage im
Hinblick auf die Berichtspflicht nach § 21 f. EntgTranspG in der Literatur noch nicht naher erortert worden.

Ferner ist unklar, ob eine Konzernmutter stellvertretend fiir Tochtergesellschaften, die gemaR § 264 Abs.
3 HGB in den Konzernabschluss einbezogen und daher von der Lageberichtspflicht nach HGB befreit sind,
berichten muss und wenn ja, in welchem Umfang.??® Fraglich ist in diesem Zusammenhang auch, ob ein
Unternehmen auch dann einen Bericht nach § 21 EntgTranspG zu erstellen und zu veroffentlichen hat,
wenn es nach § 264 Abs. 3 oder § 264b HGB von der Aufstellung eines Lageberichts befreit ist oder wenn
die gesetzlichen Vertreter des Unternehmens dieses lediglich von der Verdffentlichung, nicht jedoch von
der Aufstellung des Lageberichts befreit haben.?’

212 Fir ein ,Redaktionsversehen” etwa Grimm/Freh, ArbRB 2017, 311, 312; Bauer/Krieger/Glinther, AGG, EntgTranspG § 21 Rn. 10; Schlachter in
ErfK-ArbR, EntgTranspG § 21 Rn. 1; Bauer/Giinther/Romero, NZA 2017, 809, 813. Dagegen wohl Zimmer in: Ddubler/Bertzbach, AGG, Entg-
TranspG § 21 Rn. 1.

213 BT-Drs. 18/11133, 8. 72.

214 BT-Drs. 18/11133, 8. 72.

215 Bauer/Krieger/Guinther, AGG, EntgTranspG § 21 Rn. 10.

216 V/gl. Kolb/Heinek, WPG 2017, 1243, 1247; Bauer/Krieger/Glinther, AGG, EntgTranspG § 21 Rn. 11.

217 Grimm/Freh, ArbRB 2017, S001, S013.

218 V/gl. nur Grimm/Freh, ArbRB 2017, 311, 314.

219 Rimmelspacher/Kliem, DB 2018, 265, 271.

20Vgl. Bauer/Krieger/Giinther, AGG, EntgTranspG § 21 Rn. 15; Bily/Ludwig, AuA 2018, 82, 83; Schlachter in: ErfK-ArbR, EntgTranspG § 22 Rn. 1.
Der erste Referentenentwurf des BMSFSJ fir ein Entgeltgleichheitsgesetz vom 09.12.2015 hatte demgegentiber in § 21 Abs. 1i.V.m. § 16 Abs.
1 noch eine eindeutige Regelung zu dieser Frage enthalten.

221Vgl. Rimmelspacher/Kliem, DB 2018, 265, 266.
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Eine Frage, die in Zukunft an Relevanz gewinnen kann, ist zudem, wie Unternehmen hinsichtlich der Be-
richtspflicht nach dem EntgTranspG zu verfahren haben, die erst nach 2018 unter den Anwendungshe-
reich des § 21 EntgTranspG fallen, etwa weil sie erst nachtraglich gegriindet werden, erst nach 2018 die
Schwelle von 500 Beschéftigten (iberschreiten oder erst zu einem spateren Zeitpunkt erstmalig einen La-
gebericht zu erstellen haben. Fiir derartige Félle fehlt eine Bestimmung innerhalb des Gesetzes.??? § 25
Abs. 2 und 3 EntgTranspG treffen nur eine Regelung dahingehend, dass der Entgeltgleichheitsbericht als
Anlage zum Lagebericht erstmalig 2018 zu erstellen ist und sich auf das Jahr 2016 zu beziehen hat. Fur
die Folgeberichte gilt demgegentiber § 22 EntgTranspG, wonach der Bericht nur alle drei bzw. finf Jahre
zu erstellen ist und sich auf die zuriickliegenden drei bzw. fiinf Jahre zu erstrecken hat. Teilweise wird in
der Literatur insoweit empfohlen, die Ubergangsvorschriften § 25 Abs. 2 und 3 EntgTranspG entsprechend
anzuwenden.??

Begrenzte Aussagekraft des Berichts

Kritisiert wird ferner, dass den nach § 21 Abs. 2 EntgTranspG geforderten statistischen Angaben im Hin-
blick auf eine Benachteiligung des Geschlechts keine Aussagekraft zukomme. Ein Unternehmen, das viele
oder wenige Teilzeitbeschaftigte hat, sei nicht mit groBerer oder geringerer Wahrscheinlichkeit ein Unter-
nehmen, das wegen des Geschlechts diskriminiert.?2# Auch den Angaben zu den von den Unternehmen
ergriffenen MalBnahmen zur Férderung von Geschlechtergleichstellung und Entgeltgleichheit im Unterneh-
men (§ 27 Abs. 1 Satz 1 Nr. 1 und 2 EntgTranspG) diirfte man nur selten Tatsachen entnehmen kénnen,
die im Rahmen einer Diskriminierungsklage von Relevanz sein konnten, da die berichtspflichtigen Unter-
nehmen frei in der Darstellung der Malinahmen sind und das Fehlen bestimmter Mafinahmen im Bericht
auch nicht zwingend darauf hindeuten muss, dass das Unternehmen in diesem oder jenem Bereich nach-
lassig ist und potentiell Frauen oder Manner benachteiligt. Zur Steigerung der Aussagekraft des Berichts
im Hinblick auf mdgliche Entgeltbenachteiligungen wird in Anlehnung an die beiden Referentenentwiirfe
vom 15.12.2015 und 27.10.2016 etwa vorgeschlagen, im Bericht die grundlegenden Entgeltregelungen
und Arbeitshewertungsverfahren darzustellen oder Angaben zur Verteilung der mannlichen und weiblichen
Beschaftigten innerhalb der jeweiligen Entgeltgruppen zu machen.??

Kritik am Schwellenwert von 500 Beschéftigten

Der gesetzliche Schwellenwert von in der Regel mehr als 500 Beschaftigten wird zum Teil als zu hoch an-
gesetzt angesehen. In der Gesetzesbegriindung wird dieser Wert damit begriindet, dass nur Arbeitgeber
unter die Berichtspflicht fallen sollen, ,die aufgrund ihrer technischen und personellen Organisation in der
Lage sind, die erforderlichen Daten und Angaben mit vertretbarem Aufwand zu erfassen”, da sie ,liber eine
entsprechende digitalisierte Personalaktenbearbeitung verfiigen und daher die fiir die Berichtspflicht not-
wendigen Daten mithilfe von technischen Systemen schnell und verhaltnismaRig unkompliziert abrufen

222 Rimmelspacher/Kliem, DB 2018, 265, 270; Kolb/Heinek, WPg 2017, 1243, 1248.

23 Rimmelspacher/Kliem, DB 2018, 265, 271.

24 Thiising, DB 2016, 2234, 2239.

225 S0 schon von Platen, Ausschuss-Drs. 18(13)107g, S. 3; DGB, Ausschuss-Drs. 18(13)107j, S. 9; wohl auch Thiising, DB 2016, 2234, 2238. Siehe
auch Empfehlung der EU-Kommission v. 07.03.2014, C(2014) 1405 final, Ziff. 4.
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kdnnen" 2% Kritisiert wird, dass der Gesetzgeber hier nicht die aktuelle technische Entwicklung beriicksich-
tigt habe, wonach auch Unternehmen unterhalb des angesetzten Schwellenwertes mittlerweile keine han-
dische Personalverwaltung mehr fiinren.??” Der hohe Schwellenwert sei daher nicht durch Sachgriinde ge-
rechtfertigt. Die EU-Kommission etwa empfiehlt eine regelmafige Entgeltberichterstattung bereits fiir Ar-
beitgeber ab 50 Beschaftigten.?

Begrenzte Empféngerreichweite des Berichts

Ausweislich der Gesetzeshegriindung ist Ziel der Berichtspflicht u.a., die Themen Gleichstellung und Ent-
geltgleichheit fiir die Unternehmenspolitik zu betonen, durch 6ffentliche Sichtbarmachung der jeweiligen
Informationen den Wettbewerb der Unternehmen um Fachkréfte insbesondere mit Blick auf Frauen zu
starken und zu einer Enttabuisierung des Themas Entlohnung beizutragen.?? In der Literatur wird insoweit
teilweise auch vom ,Erziehungscharakter” der Berichtspflicht gesprochen.?%

Nach der gegenwartigen Rechtslage ist der Bericht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit lediglich als
Anlage zum Lagebericht im Bundesanzeiger zu verdffentlichen. Fraglich ist, ob der Bundesanzeiger ein
geeignetes Medium ist, um die breite Offentlichkeit zu erreichen. In GroRbritannien etwa besteht fiir Unter-
nehmen die Pflicht, den Entgeltbericht auch auf ihrer Webseite zu prasentieren.?' Dies hatte auch noch
der Referentenentwurf des BMFSFJ fiir ein Entgeltgleichheitsgesetz vom 09.12.2015 fiir nicht lagebe-
richtspflichtige Unternehmen vorgesehen.?®2 Zum Teil wird gefordert eine solche Verdffentlichungspflicht
auch hierzulande verbindlich einzufiihren.?

226 BT-Drs. 18/11133, S. 72.

227.So Zimmer in: Daubler/Bertzbach, AGG, EntgTranspG § 21 Rn. 2.

228 Empfehlung der EU-Kommission v. 07.03.2014, C(2014) 1405 final, Ziff. 4.

29 BT-Drs. 18/11133, S. 72.

%0 Bauer/Glinther/Romero, NZA 2017, 809, 813.

%1 Sec. 15 Sub. 1 der Equality Act 2010 (Gender Pay Gap Information) Regulations 2017 (online abrufbar unter: https://www.legisla-
tion.gov.uk/ukdsi/2017/9780111152010).

%28 22 Abs. 1 Satz 2 Ref-Ev. 09.12.2015.

23 Dafiir - im Zusammenhang mit einer Absenkung des Schwellenwerts von 500 Beschéftigten - etwa DGB, Ausschuss-Drs. 18(13), 107j, S. 9.
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Berichtspflichten zur Entgeltgleichheit im internationalen Vergleich

Als das in den EU-Mitgliedstaaten offensichtlich am weitesten verbreitete Instrument zur Férderung von
Entgeltgleichheit von Mannern und Frauen stellt sich eine Berichtspflicht dar.?** Anders als im Entgelt-
transparenzgesetz wird in den anderen Mitgliedstaaten jedoch regelmaBig die Offenlegung bestimmter
Entgeltinformationen, etwa zum jeweiligen Durchschnittslohn der weiblichen und méannlichen Beschaftig-
ten gefordert. Dies entspricht auch einer Empfehlung der EU-Kommission.?

» In GroBbritannien etwa besteht eine Berichtspflicht fiir Unternehmen ab 250 Beschaftigten.?® Darzu-
stellen sind sowohl der arithmetische Mittelwert als auch der Medianwert jeweils der durchschnittli-
chen Stundenséatze und Bonuszahlungen von Mannern und Frauen, das Verhaltnis an Mannern und
Frauen, die Bonuszahlungen erhalten haben, und, wie sich der Anteil der Manner und Frauen innerhalb
des Gehaltsbandes des Unternehmens (,in the lower, lower middle, upper middle and upper quartile”)
verteilt. Die Informationen sind iiber einen Zeitraum von drei Jahren auf der Webseite des Unterneh-
mens offentlich zu machen, zusétzlich sind sie auf einer eigens dafiir eingerichteten Internetseite des
zustandigen Ministeriums zu veroffentlichen. Die Unternehmen haben zudem im Rahmen eines ,nar-
rative” die Mdglichkeit, eine Stellungnahme beizufiigen.

»  In Osterreich besteht eine Berichtspflicht (sog. Einkommensbericht) fiir Unternehmen mit mindestens
150 Beschaftigten.®” In dem alle zwei Jahre zu erstellenden Bericht sind Angaben zur Anzahl der
Frauen und Manner in den jeweiligen kollektiv-vertraglichen oder betrieblichen Entgeltgruppen sowie
zu ihrem jeweiligen Durchschnitts- oder Medianarbeitsentgelt zu machen. Der Bericht ist lediglich den
Organen der Arbeitnehmerschaft zuganglich zu machen.

» In Finnland missen Arbeitgeber mit mehr als 30 Beschaftigten jahrlich einen Gender Equality Plan er-
stellen, der u.a. die Zahl der Manner und Frauen im Unternehmen aufgeschlisselt nach Position und
Bezahlung sowie die errechneten Entgeltunterschiede enthalten muss. Ferner sind darin geplante
MaBnahmen zur Verbesserung der Geschlechtergleichstellung im Unternehmen sowie eine Evaluation
der hierzu in der Vergangenheit bereits getroffenen Malnahmen darzustellen.?®

» In Schweden wiederum miissen Unternehmen mit mehr als 25 Beschaftigten alle drei Jahre einen Ak-
tionsplan vorlegen, in welchem, basierend auf einer Entgeltanalyse, Gehaltsanpassungen und andere
MafRnahmen darzustellen und fortlaufend zu evaluieren sind. Daneben ist ein ,Gender Equality Plan”
zu erstellen, der weitere Gleichstellungsmalnahmen darzustellen hat. %

24 80 etwa in Belgien, Ddnemark, Frankreich, Italien, Litauen, Osterreich geméaR dem Bericht der Kommission iiber die Anwendung der Richtlinie
2006/54/EG vom 06.12.2013, COM(2013) 861 final, S. 10.

25 Empfehlung der Kommission v. 07.03.2014, C(2014) 1405 final, Ziff. 4.

26 Sec. 2 Sub. 1 der Equality Act 2010 (Gender Pay Gap Information) Regulations 2017 (online abrufbar unter: https://www.legisla-
tion.gov.uk/ukdsi/2017/9780111152010).

27§ 11a Abs. 1 Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) der Republik Osterreich (online abrufbar unter: https://www.jusline.at/gesetz/glbg).

28 Sec. 6a Act on Equality between Women and Men (englischsprachige Fassung, online abrufbar unter: http://www.ilo.org/dyn/trav-
ail/docs/1620/equality.pdf).

%9 Chap. 3 Sec. 11, 13 Discrimination Act (englischsprachige Fassung, online abrufbar unter: https://www.government.se/information-mate-
rial/2015/09/discrimination-act-2008567/)
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5. DAS GESETZ IN UNTERNEHMEN MIT MEHR ALS 200 BESCHAFTIGTEN

§ 23 des EntgTranspG schreibt eine regelméafige Evaluation zur Wirksamkeit des Gesetzes sowie Bericht-
erstattung zur Entwicklung des Entgeltgleichheitsgebots durch die Bundesregierung vor. Die Evaluation
hat dabei die Umsetzung des Gebots des gleichen Entgelts fiir Frauen und Manner bei gleicher oder
gleichwertiger Arbeit in allen Betriebs- und Unternehmensformen und -grélen darzustellen, die unter den
Anwendungsbereich des Abschnittes 2 des Gesetzes unterfallen.

Gemah Angaben des IAB?? fallen 0,7 Prozent aller Betriebe und 32 Prozent aller Beschaftigten in Deutsch-
land unter diese Gruppen. Wie aus Abbildung 7 ersichtlich wird, liegt der unangepasste Lohnunterschied
hier in der Tendenz hoher als in der Gruppe kleinerer Betriebe (vgl. Kapitel 6); dies zeigen auch weitere ak-
tuelle Studien®'.

Das folgende Kapitel beschreibt die Situation im Jahr 2018 fiir diese Gruppe von Unternehmen?¥ und Or-
ganisationen mit mehr als 200 Beschaftigten. Der Fokus liegt dabei auf

»  Den Auswirkungen des Gesetzes auf den Adressatenkreis, Verhalten in Bezug auf Entgeltgleichheit
sowie Auswirkungen auf Entgelte und Entgeltregelungen

»  Der Anwendung und Umsetzung der Instrumente (Auskunftsanspruch, freiwilliges Priifverfahren und
Berichtspflicht zu Gleichstellung und Entgeltgleichheit)

Grundlage flr die Analyse bilden die im Rahmen des Projektes durchgefiihrten Datenerhebungen (siehe
Kapitel 2), die fiir diesen Zweck gesondert ausgewertet?*3 wurden.

5.1.RELEVANZ UND BEKANNTHEIT DES THEMAS

Relevanz des Themas Entgeltgleichheit

Knapp 40 Prozent der befragten Unternehmen mit tiber 200 Beschaftigten sehen Entgeltgleichheit als ein
relevantes Thema im Unternehmen. Das bedeutet gleichzeitig aber auch, dass bei rund 60 Prozent der Be-
fragten in dieser Gruppe die mogliche Entgeltungleichheit zwischen Mannern und Frauen kein relevantes
Thema im Unternehmen ist.

240 Frodermann, Corinna, Schmucker, Alexandra & Mdiller, Dana (2018): Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Mannern in mittleren und groBen
Betrieben. Niirnberg: IAB Forschungsbericht (3/2018), S. 43.

241 7 B. Baumann, Helge, Klenner, Christina & Schmidt, Tanja (2019): Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern: Wie wird das Entgelttransparenz-
gesetz in Betrieben umgesetzt? Eine Auswertung der WSI-Betriebsratebefragung 2018, S. 3.

22 Die durchgefiihrte Datenerhebung erfolgte, wie in Kapitel 2 ausgefiihrt, auf Unternehmensebene.

243 \ie zuvor erwahnt, wurden im Zuge der Auswertungen univariate und bivariate Analysen durchgefiihrt, um mdgliche Unterschiede zwischen
Gruppen zu untersuchen; u.a. wurden hier Analysen zu Unterschieden mit Blick auf UnternehmensgréRe, Tarifbindung/-anwendung, Branche,
Geschlecht der Befragten, Funktion der Befragten und Alter der Befragten durchgefiihrt. Im Folgenden werden mit Blick auf den Umfang der
Informationen dazu nur zentrale bzw. signifikante Ergebnisse berichtet.
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Dieser Trend ist fiir Institutionen des 6ffentlichen Dienstes sogar noch deutlich starker ausgepragt - hier
sagten drei Viertel der Befragten, dass das Thema flir sie in ihrer Institutionen keine Rolle spiele; Interes-
senvertretungen messen dem Thema dagegen eine vergleichsweise hohere Relevanz bei - zumindest je-
der zweite unter den Befragten geht hier von einer Relevanz des Themas aus (vgl. Abbildung 8).

Ist Entgeltgleichheit zwischen Méannern und Frauen ein relevantes Thema
in lhrem Unternehmen/ in Ihrer Institution?

37%
Ja 18%
47%
I 50
Nein 75%
47%
3%
Kann ich nicht so genau sagen %
6%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
® Unternehmen (N=395) Offentlicher Dienst (N=469) Interessenvertretungen (N=416)

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten

Abbildung 8: Relevanz von Entgeltgleichheit in Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten

Ein dhnliches Bild ergab sich auch im Rahmen der qualitativen Erhebung der Fallstudien. Grundsatzlich
gaben die befragten Unternehmen und Einrichtungen des 6ffentlichen Dienstes auch in diesen Gespra-
chen an, dass Entgeltgleichheit ein wichtiges Thema sei, dass es im eigenen Haus aber aufgrund von Ta-
rifbindung, betrieblichen Vergiitungsvereinbarungen oder der kollektiven Ansatze ohnehin kaum Ungleich-
heit gebe und dies daher auch kein relevantes Handlungsfeld darstelle.

Dass das Thema inshesondere fiir die Interessenvertretungen relevant ist, zeigt sich dabei auch in der
WSI-Befragung. Etwa 80 Prozent der befragten Mitglieder des Betriebsrats sahen die Forderung der Ent-
geltgleichheit zwischen Frauen und Ménnern bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit als ihre Aufgabe an.24

24 Baumann, Helge, Klenner, Christina & Schmidt, Tanja (2019): Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern: Wie wird das Entgelttransparenzge-
setz in Betrieben umgesetzt? Eine Auswertung der WSI-Betriebsratebefragung 2018, S. 14f..
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Nur eine kleiner Teil der Befragten auf Arbeitgeberseite gab in der hiesigen Befragungen auf der anderen
Seite an, schon einmal konkrete Malnahmen zur Verbesserung der Entgeltgleichheit von Frauen und Méan-
nern im Unternehmen eingefiihrt zu haben (18 Prozent der Unternehmen, 17 Prozent der Institutionen im
offentlichen Dienst); bei einer klaren Mehrheit von 75 (Unternehmen) bzw. 64 Prozent (6ffentlicher Dienst)
war dies nicht der Fall (vgl. Abbildung 9).

Hat Ihre Institution schon mal konkrete Manahmen zur Verbesserung der Entgeltgleichheit von
Frauen und Ménnern eingefiihrt?

17%

759
e

64%

8%
Kann ich nicht so genau sagen - ° 19
0

0% 20% 40% 60% 80% 100%
® Unternehmen (N=365) Offentlicher Dienst (N=469)

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten

Abbildung 9: MalRnahmen zur Verbesserung der Entgeltgleichheit in Institutionen mit mehr als 200 Be-
schaftigten
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Zu den wichtigsten umgesetzten Maftnahmen in Unternehmen zahlten Analysen von Entgeltstrukturen,
Anpassungen von Entgeltregelungen, Anpassungen von Funktions- und Stellenbeschreibungen sowie die
Flexibilisierung von Arbeitszeitmodellen. Letztere Malnahme ist auch die am haufigsten umgesetzte im
offentlichen Dienst (vgl. Abbildung 10).

Welche konkreten MaRnahmen wurden durchgefiihrt?
(Mehrfachnennung maglich)

Analyse der Entgeltstruktur / - N 617
des Entgeltsystems 29%

Anpassung von Entgeltregelungen 9%_ 47%

Anpassung von Funktions- bzw.  EEG——NE 457
Stellenbeschreibungen 33%

Flexibilisierung der Arbeitszeitmodelle I 18,

57%
Uberpriifung von Arbeitsbewertungen _18% 35%
Sonstiges — 1A% 34%
Keiner dieser Manahmen 910/5%
Kann ich nicht so genau sagen . 4% 9%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

= Unternehmen (N=100) Offentlicher Dienst (N=79)

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten

Abbildung 10: Mainahmenumsetzung in Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten
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Wenig iiberraschend ist das Meinungsbild in der Gruppe der Beschaftigten, d.h. auf Seite von Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmern, ein anderes. Das Thema Entgeltgleichheit war hier fiir mehr als neun von
zehn (93 Prozent) wichtig oder sehr wichtig; sehr wichtig war es dabei der Halfte der Befragten (vgl. Abbil-
dung 11). Dabei schatzten weibliche Befragte das Thema noch einmal héher ein als ménnliche: fiir 58 Pro-
zent der weiblichen Beschaftigten war das Thema sehr wichtig (Manner: 43 Prozent), fiir 37 Prozent wich-
tig (Manner: 49 Prozent).

Das Thema ,,Entgeltgleichheit” ist fiir mich persénlich...

msehrwichtig ®wichtig  nicht wichtig

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Beschéftigtenbefragung mit mehr als 200 Beschéftigten (N=1.047)

Abbildung 11: Bedeutung des Themas Entgeltgleichheit aus Sicht der Beschaftigten, Institutionen mit
mehr als 200 Beschaftigten

Angesichts der wahrgenommenen Wichtigkeit des Themas ,Entgeltgleichheit” auf Seite von Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmern gaben gleichzeitig auch rund 70 Prozent der befragten Beschaftigten in Institu-
tionen mit mehr als 200 Beschaftigten an, dass ein Austausch Uber Fragestellungen rund um das Thema

Gehalt und Lohn mit Kolleginnen und Kollegen stattfindet. In vielen Unternehmen wird Transparenz in Sa-
chen Entgelt unter den Beschaftigten also offenbar bereits gelebt.
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Sofern zum Gehalt kein offener Austausch stattfindet, wird dies vor allem mit der Sensibilitat des Themas
begriindet (42 Prozent), mit der Angst vor Neid (29 Prozent) oder der Tatsache, dass es nicht erlaubt sei,
iiber Lohn und Gehalt zu sprechen (25 Prozent) (vgl. Abbildung 12).

Sprechen Sie mit lhren Kolleginnen und Warum nicht? (Mehrfachnennung maglich)
Kollegen iiber das Thema Lohn und Gehalt?

Es ist ein sehr sensibles

Thema, iber das man halt nicht [T 429,

spricht
Weil das zu Neid und _ 209
schlechtem Betriebsklima fiihrt o

Es ist bei uns nicht erlaubt,

dariiber mitanderenzu [N 25%

sprechen
Ich mdchte nicht, dass meine

Kolleginnen und Kollegen [T 21,

erfahren, wieviel ich verdiene

Andere Griinde, und zwar: [ 15%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

mJa = Nein
Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Beschéftigtenbefragung Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Beschéftigtenbefragung
mit mehr als 200 Beschéftigten (N=1.047) mit mehr als 200 Beschéftigten (N=319)

Abbildung 12: Austausch zum Entgelt aus Sicht der Beschaftigten, Institutionen mit mehr als 200 Beschaf-
tigten

Die wichtigsten Griinde, warum Entgeltungleichheit fiir die Mehrheit der Befragten auf Arbeitgeberseite
kein relevantes Thema ist, waren vor allem die Tatsachen, dass nach eigener Wahrnehmung schlichtweg
keine signifikante Entgeltungleichheit existiere bzw. man einen Tarifvertrag anwende. Dabei ist ein we-
sentlicher Unterschied zwischen der Bedeutung dieser Griinde fiir Unternehmen und Organisationen des
offentlichen Dienstes bzw. Interessenvertretungen zu erkennen. Befragte des offentlichen Dienstes und
der Interessenvertretungen sehen in der Anwendung eines Tarifvertrags zu 86 bzw. 82 Prozent den ent-
scheidenden Grund fiir eine fehlende Relevanz des Themas (im Vergleich zur 62 Prozent der Unterneh-
men). Die Nicht-Existenz von Entgeltungleichheit liegt mit 82 Prozent (im Vergleich zu 45 bzw. 32 Prozent
im offentlichen Dienst bzw. Interessenvertretungen) bei den Unternehmen als Grund deutlich vorn.
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Es fallt gleichzeitig auf, dass auf Arbeitgeberseite nur 1 Prozent der Unternehmen als Grund fiir man-
gelnde Relevanz des Themas angaben, dass nach eigener Wahrnehmung nicht gentigend Ressourcen vor-
handen seien, um sich um den Themenbereich Entgeltgleichheit zu kimmern. Eine ebenfalls relativ ge-
ringe Anzahl der Befragten in Unternehmen (15 Prozent) war der Meinung, dass Vergiitung ein zu sensib-
les Thema sei, um sich damit eingehender zu beschaftigen oder sah keinen Mehrwert in der Thematisie-
rung von Entgeltungleichheit (10 Prozent). Die Einschédtzung, dass an dem Thema in der Geschéftsfiihrung
im Unternehmen kein Interesse bestehe (4 Prozent) hat in der Gruppe der Befragten einen untergeordne-
ten Stellenwert — wird aber von Interessenvertretungen (10 Prozent) leicht haufiger so gesehen (vgl. Abbil-
dung 13).

Warum ist Entgeltgleichheit kein relevantes Thema in Inrem Unternehmen/ Ihrer Institution?
(Mehrfachnennung maglich)

Es existiert keine Entgeltungleichheit in * 82%

unserem Unternehmen / unserer Institution 32%

Kein Interesse in der Geschaftsfiihrung / -ﬁ%
auf Leitungsebene / der Belegschaft “m 10%

0,
Vergltung ist ein zu sensibles Thema a% 1%
0

Nicht geniigend Ressourcen, 1%

um sich darum zu kiimmern 5%
0,
Wir wenden einen Tarifvertrag an S 800 6%
(]
0,
Mehrwert wird nicht gesehen !?5/ 10%
0
0,
Kann ich nicht so genau sagen I ﬁ$
0
0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Unternehmen (N=234) Offentlicher Dienst (N=354) Interessenvertretungen (N=197)

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen mit mehr als 200 Beschéftigten

Abbildung 13: Griinde fiir fehlende Relevanz der Entgeltgleichheit in Institutionen mit mehr als 200 Be-
schaftigten
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Auch wenn das Thema Entgeltungleichheit fiir eine Mehrheit der Befragten auf Arbeitgeberseite aktuell

kein relevantes Thema ist, so war eine groBe Gruppe dennoch der Meinung, dass die Thematik in Zukunft
an Bedeutung gewinnen wird (vgl. Abbildung 14). Eine Mehrheit der Beschaftigen ist ebenfalls dieser Mei-
nung (vgl. Abbildung 15). Fiir rund 30 bis 40 Prozent der Befragten in den einzelnen Gruppen wird die Be-
deutung des Themas dagegen konstant bleiben. Einen Bedeutungsverlust sehen nur rund 3 bis 7 Prozent.

Was glauben Sie: wird das Thema Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern zukiinftig...?

I £9%
...an Bedeutung gewinnen 42%
57%
, I 6%
...an Bedeutung verlieren 0/7%
3%

...in etwa genauso viel Bedeutung I 36

wie heute haben 37%
. 0%
Kann ich nicht so genau sagen 10%
3%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m Unternehmen (N=395) Offentlicher Dienst (N=469) Interessenvertretungen (N=416)

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Insti r als 200 Beschaftigten

Abbildung 14: Zukinftige Relevanz in Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten

Was glauben Sie: wird das Thema Entgeltgleichheit von Frauen und Méannern zukiinftig an
Bedeutung...?

41%

H . gewinnen ... verlieren ... In etwa genauso so viel Bedeutung wie heute haben

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Beschéftigtenbefragung mit mehr als 200 Beschéftigten (N=1.047)

Abbildung 15: Zukiinftige Relevanz aus Sicht der Beschaftigten, Institutionen mit mehr als 200 Beschaftig-
ten

Evaluationsgutachten | Evaluation der Wirksamkeit des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
sowie Bericht iiber die Entwicklung des Entgeltgleichheitsgebotes fiir Frauen und Ménner in Betrieben mit weniger als 200 Beschéftig-
ten | Studie im Auftrag des BMFSFJ 75



Drucksache 19/11470 - 82— Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode

(K)

Flick Gocke .
Schaumburg Kienbaum

Bekanntheit des Gesetzes

Das Entgeltgleichheitsgebot ist bei allen Befragungsgruppen bekannter als das Entgelttransparenzgesetz.
Mit Zustimmungswerten zwischen 78 und 86 Prozent kennen deutlich mehr Befragte auf Arbeitgeberseite
das Entgeltgleichheitsgebot als das Entgelttransparenzgesetz, welches lediglich bei 66 bis 77 Prozent der
Befragten bekannt ist. Die Bekanntheit ist am starksten ausgepragt in Unternehmen der Privatwirtschaft,

gefolgt von Institutionen des Gffentlichen Dienstes und schlieRlich Interessenvertretungen (vgl. Abbildung

16).
Ist Ihn_en da_s sogenannte " Kennen Sie das Entgelttransparenzgesetz,
Entgeltgleichheitsgebot bekannt? das im Juli 2017 in Kraft getreten ist?
I, I
Ja 80% Ja 67%
78% 66%
R -
Nein 150/" Nein 28%
16% 2%6%
10
Kann ich nicht so Ajo o 3%
genau sagen 4% Kann ich nicht so 6%
6% genau sagen ’

0% 20% 40% 60% 80% 100%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Unternehmen (N=395) Offentlicher Dienst (N=469)

Interessenvertretungen (N=416)

Quelle: Befragungen Kienbaum 20178. Institutionen mit mehr als 200 Beschéftigten

Abbildung 16: Bekanntheit des Entgeltgleichheitsgebotes sowie des Entgelttransparenzgesetzes in Institu-
tionen mit mehr als 200 Beschaftigten

Wahrend beinahe 80 Prozent der befragten Beschaftigten in Institutionen und Unternehmen mit mehr als
200 Beschaftigen das Entgeltgleichheitsgebot kennen, ist das Entgelttransparenzgesetz nur etwas mehr
als der Halfte (51 Prozent) bekannt.
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Informationen {iber das Gesetz hat etwa jeder Dritte medial bezogen, der Arbeitgeber als Informations-
quelle nimmt mit 12 Prozent einen geringen Stellenwert ein (vgl. Abbildung 17).

Ist Ihnen das sogenannte Kennen Sie das Entgelttransparenzgesetz,
Entgeltgleichheitsgebot bekannt? das im Juli 2017 in Kraft getreten ist?

W Ja, ist mir bekannt. ~ ® Nein, ist mir nicht bekannt. mJa mNein

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Beschéftigtenbefragung mit mehr als 200 Beschaftigten (N=1.047)

Abbildung 17: Bekanntheit des Entgeltgleichheitsgebotes sowie des Entgelttransparenzgesetzes aus Sicht
der Beschaftigten, Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten

Das bekannteste Instrument des Entgelttransparenzgesetzes ist dabei mit grolem Abstand der individu-
elle Auskunftsanspruch auf Informationen tiber die Hohe der Entlohnung bei vergleichbaren Tatigkeiten -
sowohl bei den Beschéftigten (51 Prozent bekannt), als auch bei Interessenvertretungen (67 Prozent be-
kannt) und auf Arbeitgeberseite (96 bzw. 65 Prozent bekannt) (vgl. Abbildung 18 und Abbildung 19). Das
Wissen iiber die einzelnen Instrumente ist dabei am starksten auf Arbeitgeberseite in Unternehmen ausge-
pragt, am schwachsten auf Seite der Beschaftigten. Die Aufforderung zur Uberpriifung von Entgeltstruktu-
ren und die Lageberichtspflicht sind gleichzeitig insbesondere im &ffentlichen Dienst kaum bekannt.

Nur 3 Prozent der Befragten auf Arbeitgeberseite in Unternehmen gaben an, keines der Gesetzesinstru-
mente zu kennen; im offentlichen Dienst waren es demgegeniiber mehr als ein Drittel. Auch ein Viertel sei-
tens der befragten Interessenvertretungen sowie der Beschaftigten hatten keine Kenntnis von Einzelin-
strumenten des Gesetzes.
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Welche der folgenden Instrumente des Gesetzes kennen Sie?
(Mehrfachnennung maglich)

Den individuellen Auskuntsanspruch auf | ;"

Informationen (iber die Hohe der Entlohnung 65%
vergleichbarer Tatigkeiten 67%
Die Aufforderung zur Uberpriifung 120/_ 59%
der Entgeltstrukturen = 359%

Die neuen Berichtspflichten als Anlage GGG 70

zum Lagebericht in 12%
lageberichtspflichten Unternehmen 21%

Ich kenne keines der genannten M 3%

0,
Instrumente 25% 34

0% 20% 40% 60% 80% 100%
m Unternehmen (N=303) Offentlicher Dienst (N=469) Interessenvertretungen (N=416)

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten

Abbildung 18: Kenntnis (iber die gesetzlichen Instrumente in Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten

Welche(s) der folgenden Instrumente des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz
zwischen Frauen und Ménnern kennen Sie? (Mehrfachnennung méglich)

Mir ist bekannt, dass Beschéftigte in Betrieben / Institutionen
mit iber 200 Mitarbeiter/innen einen individuellen _ 519
Auskunftsanspruch auf Informationen Uber die Hohe der 1
Entlohnung vergleichbarer Tatigkeiten haben

Mir ist bekannt, dass Unternehmen mit Giber 500

Mitarbeiter/innen neue Berichtspflichte zur Entgeltgleichheit _ 34%
zu erfiillen haben
Mir ist bekannt, dass Unternehmen mit tiber 500

Mitarbeiter/innen aufgefordert sind, ihre Entgeltstrukturen zu _ 31%

Uberprtifen
Ich kenne keinen der aufgefiihrten Aspekte des Gesetzes - 25%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Beschéftigtenbefragung mit mehr als 200 Beschéftigten (N=537)

Abbildung 19: Kenntnis Uber die gesetzlichen Instrumente aus Sicht der Beschaftigten, Institutionen mit
mehr als 200 Beschaftigten
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5.2.UMSETZUNG DER GESETZLICHEN ANFORDERUNGEN

Vorbereitung auf die Anforderungen des Gesetzes

Die Vorbereitung auf das Inkrafttreten des Gesetzes fand in tiber der Halfte der befragten Unternehmen
intern iber die HR-Abteilung statt (vgl. Abbildung 20). Die Vorbereitung erfolgte in 92 Prozent der Félle
durch Recherche und Sichtung von Informationsmaterialien und in mehr als der Halfte der Unternehmen
iiber die Definition gleichwertiger Tatigkeiten und entsprechender Vergleichsgruppen bzw. die Priifung, ob
Entgeltliicken bestehen (vgl. Abbildung 27). Ein Drittel bzw. ein Viertel der Unternehmen gab an, sich mit
externer Hilfe vorbereitet oder mit anderen Unternehmen ausgetauscht zu haben (vgl. Abbildung 20).

Wie haben Sie sich konkret auf das Inkrafttreten des Gesetzes vorbereitet?
(Mehrfachnennung maglich)

Wir haben zur Vorbereitung eine interne
bereichs-/abteilungsiibergreifende -30/ 8%
Arbeitsgruppe gebildet 0

Wir haben uns mit externer Hilfe vorbereitet e ——

Wir haben uns mit anderen Institutionen  |NEREGCGG 4%

zu dem Thema ausgetauscht 1%

Wir haben uns gar nicht vorbereitet I 1%

0%

Kann ich nicht so genau sagen 15%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
m Unternehmen (N=303) Offentlicher Dienst (N=312)

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten

Abbildung 20: Vorbereitung auf das Gesetz in Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten

Auch in der WSI-Befragung wurden die Interessenvertretungen dazu befragt, ob ihre Geschaftsfiihrung seit
Inkrafttreten des Gesetzes Aktivitaten zu dessen Umsetzung unternommen habe. Eine deutliche Mehrheit
von 72 Prozent (Betriebe zwischen 207 und 500 Beschéftigten) und 74 Prozent (Betriebe iiber 500 Be-
schaftigte) gab hier an, dass die jeweilige Geschéftsfiihrung bisher keine Aktivitaten ergriffen habe, 19
Prozent (Betriebe zwischen 201 und 500 Beschaftigten) bzw. 18 Prozent (Betriebe (iber 500 Beschaftigte)
gaben hingegen an, dass derartige Aktivitdten erfolgt seien.?* Diese Ergebnisse weichen erheblich von

den Angaben der Arbeitgeber in der hiesigen Befragung ab. Wie aus Abbildung 20 ersichtlich, verneinen

25 Baumann, Helge, Klenner, Christina & Schmidt, Tanja (2019): Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern: Wie wird das Entgelttransparenzge-
setz in Betrieben umgesetzt? Eine Auswertung der WSI-Betriebsratebefragung 2018, S. 6f..
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nur 27 Prozent der befragten Unternehmen mit mehr als 200 Beschaftigten eine Vorbereitung auf das Ge-
setz. Dieser Unterschied konnte mit fehlenden Informationen der Interessenvertretungen hinsichtlich der
Vorbereitung auf das Gesetz, den unterschiedlichen Zeitpunkten der Datenerhebung bzw. auch unter-
schiedlichen subjektiven Wahrnehmungen in diesen beiden Akteursgruppen erklart werden.

Die Einrichtung von internen bereichsiibergreifenden Arbeitsgruppen war, bei jenen die sich vorbereitet
haben, besonders in groen Konzernen das gewahlte Mittel zur Vorbereitung auf das Gesetz, wie die meis-
ten Gesprachspartnerinnen und -partner aus dieser Unternehmensgruppe in den Fallstudien angaben.
Auch die Interessenvertretung wurde in einigen Unternehmen in diese Arbeitsgruppen integriert. Informati-
onen und Unterstiitzung haben sich die Konzerne dabei vielfach von der Bundesvereinigung Deutscher Ar-
beitgeberverbande (BDA) oder von ihrem jeweiligen Branchenverband eingeholt. Vereinzelt wurden auch
(juristische) Beratungsunternehmen fiir die Vorbereitung eingekauft.

Welche der folgenden unterschiedlichen Vorbereitungsmafinahmen auf das Gesetz wurden
denn in Inrem Unternehmenl/lhrer Institution umgesetzt?

Recherche und Sichtung von relevanten Informationsmaterialien 1% 92%

Besuch von Schulungen zum Thema —23% 40%

Information der Beschaftigten _33% 46%

Definition gleicher bzw. gleichwertiger Tétigkeiten und entsprechender GGG 3%
Vergleichsgruppen 17%

Sammlung von Daten fiir die Beantwortung von Auskunftsverlangen 1% 39%

Verbesserung der Transparenz tiber Entgeltstrukturen 8%_ 37%

Priifung, ob Entgeltliicken bestehen 16%_ 58%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
u Unternehmen (N=224) Offentlicher Dienst (N=158)

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten

Abbildung 21: Art der Vorbereitung auf das Gesetz in Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten

Besonders GroRkonzerne merkten im Rahmen der Fallstudiengesprache auch an, dass mit der Vorberei-
tung auf das Gesetz ein intensiver Arbeitsaufwand verbunden war. Die Auseinandersetzung mit den Inhal-
ten des Gesetzes schon vor dessen Inkrafttreten und die Analyse der neuen gesetzlichen Pflichten in Zu-
sammenhang mit der Entwicklung eines konzernweit einheitlichen Prozesses zur Bearbeitung der individu-
ellen Auskunftsanspriiche sei dabei am zeitintensivsten gewesen. Ein groBer Abstimmungs- und Koordi-
nationsbedarf bestehe dabei vor allem im Hinblick auf die teilweise sehr grolie Anzahl von Entgeltbestand-
teilen, die es zu beriicksichtigen gelte.
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In einem Fiinftel der befragten Unternehmen fand keine Vorbereitung statt. Dies wurde am haufigsten mit
der bereits vorhandenen Gesetzeserfiillung begriindet. Rund ein Drittel der Unternehmen gab als Grund fir
eine fehlende Vorbereitung an, dass man sich nicht vorbereitet habe, weil man keine rechtlichen Nachteile
befiirchtet habe (vgl. Abbildung 22).

Warum gab es bei Ihnen keine Vorbereitung auf das Gesetz?
(Mehrfachnennung maglich)

Uns haben Informationen tiber die konkrete Umsetzung des Gesetzes [ 10%
gefehlt. 10%

0,
Wir haben keine personellen Kapazitaten dafiir. . 3% 17%
Eine Vorbereitung war nicht erforderlich, da wir bereits die I 73
Anforderungen des Gesetzes erfiillen 730/"
und keinen Handlungsbedarf sehen 0

Wir haben uns nicht vorbereitet, da wir keine rechtlichen Nachteile | INEREREENEEEN 29%
befiirchten. 8%

Andere Griinde *% 16%

Kann ich nicht so genau sagen -7%0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
m Unternehmen (N=63) Offentlicher Dienst (N=109)

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten

Abbildung 22: Griinde fiir fehlende Vorbereitung auf das Gesetz in Institutionen mit mehr als 200 Beschaf-
tigten
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Die befragten Institutionen des offentlichen Dienstes bereiteten sich deutlich seltener auf das Inkrafttreten
des Gesetzes vor. Diejenigen, bei denen eine Vorbereitung stattgefunden hat, haben sich ebenfalls vor al-
lem intern vorbereitet. Ein Austausch mit anderen Institutionen erfolgte eher selten. Rund ein Drittel der
Befragten gab an, dass man sich gar nicht vorbereitet habe (vgl. Abbildung 20). Begriindet wurde dies
auch hier damit, dass man nach eigenen Angaben bereits die Anforderungen des Gesetzes erfiillte, aber
auch teilweise keine ausreichenden personellen Kapazitdten fiir die Vorbereitung gehabt hatte (vgl. Abbil-
dung 22).

Die Halfte der befragten Interessenvertretungen hatte keine Rolle im Rahmen der Vorbereitung innerhalb
des Unternehmens/ der Institution. Wahrend ein Fiinftel der Betriebs- und Personalrate Uber eine Vorberei-
tung informiert wurden, haben sich nur 8 Prozent operativ daran beteiligt (vgl. Abbildung 23).

Welche Rolle haben / hatten Sie als Betriebsrat / Personalrat im Rahmen der Vorbereitung lhres
Betriebs oder Unternehmens / Ihrer Dienststelle allgemein?
(Mehrfachnennung maglich)

Wir wurden tiber die Vorbereitung informiert. | N INEEEE 20%
Wir wurden beratend in die Vorbereitung einbezogen. |l 10%

Wir wurden operativ in die Vorbereitung einbezogen. | 8%

Wir haben eine Betriebs- bzw. Dienstvereinbarung bzw. eine . 7
Regelungsabsprache abgeschlossen. °

Wir haben den Betrieb / das Unternehmen / die Verwaltung o
aufgefordert, Vorbereitungen aufzunehmen. 1%

Wir haben im Rahmen der Vorbereitung keine Rolle gespielt. | A R 50
Kann ich nicht so genau sagen. | I 18%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten (N=273)

Abbildung 23: Vorbereitung auf das Gesetz aus Sicht der Interessenvertretungen, Institutionen mit mehr
als 200 Beschaftigten
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Die Vorbereitung der Interessenvertretungen selbst erfolgte in zwei Drittel der Falle durch Recherche und
Sichtung von Informationsmaterialien. Ein Austausch mit anderen Interessenvertretungen bzw. den Ge-
werkschaften erfolgte in rund der Halfte der Félle. Eine proaktive Information der Beschaftigten tiber deren
Rechte nach dem Entgelttransparenzgesetz wurde von etwas mehr als einem Drittel erarbeitet und weiter-
verbreitet (vgl. Abbildung 24).

Wie haben Sie sich als Betriebsrat / Personalrat auf das Inkrafttreten des Gesetzes vorbereitet?
(Mehrfachnennung maglich)

e el N G5

von relevanten Informationsmaterialien

Besuch von Schulungen, Vortragen I 1Y

0.A. zum Thema

Weitergabe von Informationen I 50

an die Mitarbeiter/innen

Austausch mit anderen Betriebsraten I 7

| Personalrat zum Thema

Austausch mit der Gewerkschaft I o

zum Thema
Austausch mit der Personalabteilung [ R GGG 459
Sonstiges [l 3%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen mit mehr als 200 Beschéftigten (N=106)

Abbildung 24: Vorbereitung auf das Gesetz durch Interessenvertretungen selbst, Institutionen mit mehr als
200 Beschaftigten
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Individueller Auskunftsanspruch

Nach § 10 Absatz 1 EntgTranspG haben Beschaftigte einen Auskunftsanspruch, der sich nach den Vor-
schriften der §§ 11 bis 16 EntgTranspG richtet. Zur Geltendmachung miissen Beschaftigte in zumutbarer
Weise eine gleiche oder gleichwertige Tatigkeit benennen. Der Anspruch umfasst eine Auskunft beziiglich
des durchschnittlichen monatlichen Bruttoentgelts nach § 5 Abs. 1 EntgTranspG und eine Auskunft zu
maximal zwei einzelnen Entgeltbestandteilen. Der Auskunftsanspruch besteht gem. § 12 Abs. 1 Entg-
TranspG fiir Beschaftigte in Betrieben mit in der Regel mehr als 200 Beschaftigten bei demselben Arbeit-
geber.

Nahezu allen befragten Institutionen des offentlichen Dienstes war bekannt, dass der individuelle Aus-
kunftsanspruch auch flir Beschaftigte des offentlichen Dienstes in Dienststellen mit tiber 200 Beschaftig-
ten gilt (vgl. Abbildung 25). Allerdings wurden nur 8 Prozent der Institutionen bereits mit einer Anfrage
konfrontiert (vgl. Abbildung 26). Bei der Auskunft kam es, so die Befragungsergebnisse, in einem Einzelfall
zu Auffalligkeiten, die eine Anpassung des individuellen Entgelts zur Folge hatte (vgl. Abbildung 30).

Ist Ihnen bekannt, dass der individuelle Auskunftsanspruch nach § 10 i.V.m. § 16 des Gesetzes
auch fiir Beschaftigte des o6ffentlichen Dienstes in Dienststellen mit mehr als 200 Beschaftigten
gilt?

4%

mJa Nein Kann ich nicht so genau sagen

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen des 6ffentlichen Diensts mit mehr als 200 Beschéftigten (N=304)

Abbildung 25: Auskunftsanspruch im 6ffentlichen Dienst, Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten
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Seit Inkrafttreten des Entgelttransparenzgesetzes wurden zudem in 14 Prozent der Unternehmen die unter
den Anwendungsbereich des Gesetzes fallen individuelle Auskunftsfragen auf Information ber die Hohe
der Entlohnung vergleichbarer Tatigkeiten gestellt (vgl. Abbildung 26). Eine differenziert Auswertung hin-
sichtlich der Anwendung von Tarifvertragen zeigt, dass eine Auskunftsanfrage in 13 Prozent der tarifan-
wendenden, bzw. tarifgebundenen Unternehmen gestellt wurde. Dieser Prozentwert in tarifungebundenen
Unternehmen liegt bei 18 Prozent.

Durchschnittlich wurden 3,74 Anfragen je Unternehmen gestellt. Hochgerechnet auf die deutsche Unter-
nehmenslandschaft? entsprache dies rund 10.400 Auskunftsanfragen in 2.800 Unternehmen. In keinem
dieser Falle sei es, so die Angaben der Befragten, zu einer Auffalligkeit gekommen, sodass auch keine Ent-
geltanpassungen erforderlich waren (vgl. Abbildung 30).

Sind seit dem Inkrafttreten des Gesetzes bereits individuelle Auskunftsanfragen auf Informationen iiber die Hohe
der Entlohnung vergleichbarer Tétigkeiten gestellt worden?

Unternehmen (N=290)

OﬁenﬂiCher o (N=248)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mJa = Nein

Quelle: Befragungen Kienbaum 2078. Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten

Abbildung 26: Auskunftsanfragen in Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten

Auch im Rahmen der Fallstudien zeigt sich, dass selbst in groReren Unternehmen mit mehreren tausend
Beschaftigten vereinzelt keine einzige Anfrage gestellt wurde. Wenn Anfragen innerhalb der interviewten
Unternehmen und Einrichtungen des offentlichen Dienstes gestellt wurden, ist deren Anzahl sehr unter-
schiedlich und reicht von einzelnen Anfragen bis zu tiber 100 Ersuchen innerhalb des ersten Jahres nach
Inkrafttreten des Gesetzes. Insbesondere in den interviewten Gebietskorperschaften und offentlichen Un-
ternehmen gab es dabei keine Anfragen (Miinchen und Unna) oder nur einen Einzelfall, der aufgrund der
nicht ausreichend grofen Vergleichsgruppe nicht bearbeitet werden konnte (Deutsche Welle).

26 F(ir die Hochrechnung wird von einer Grundgesamtheit von 20.000 Unternehmen mit mehr als 200 Beschaftigten ausgegangen.
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Wie die konkreten Verfahren im Rahmen einer Auskunftsanfrage konkret ausgestaltet werden, ist dabei
von Unternehmen zu Unternehmen sehr verschieden. Insbesondere sehr grole Konzerne, wie beispiels-
weise einige der DAX-30-Unternehmen, haben sich bereits lange vor Inkrafttreten des Gesetzes mit den
Anforderungen auseinandergesetzt und dezidierte Prozessablaufe fiir Auskunftsersuchen entwickelt. In
anderen Unternehmen beschrankte sich die Vorbereitung auf eine Klarung der Zustandigkeit mit der Inte-
ressenvertretung und vereinzelt gab es keinerlei Vorbereitungen auf das Instrument in den interviewten
Unternehmen und Einrichtungen.

Individueller Auskunftsanspruch: Verfahrensablauf und Erfahrungen am Beispiel eines DAX-30-Konzerns

Fiir den Auskunftsanspruch im Sinne des Entgelttransparenzgesetzes wurde von der fiir den Implementie-
rungsprozess zustandigen Abteilung eine eigens eingerichtete Eingabemaske angelegt, die fiir interes-
sierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter iber das Intranet zu erreichen ist und Uber die sie ihren Anspruch
geltend machen konnen. Dieses Formular orientiert sich am Vorschlag des Bundesministeriums fiir Fami-
lie, Senioren, Frauen und Jugend und kann vom eigenen Arbeitsplatz aus bearbeitet werden. Die Ver-
gleichsgruppe bildet dabei die eigene Verglitungsgruppe nach dem geltenden Tarifvertrag oder der ent-
sprechenden Betriebsvereinbarung. Das Formular geht in nicht-anonymisierter Form bei einer zentralen
Servicestelle mit Sitz im europaischen Ausland ein und wird - falls keine Plausibilisierung seitens der lo-
kalen Personalabteilungen erforderlich ist — dort bearbeitet. Anschliefend wird das Ergebnis dem Antrags-
steller bzw. der Antragstellerin Ubermittelt und auch die zustandige Interessenvertretung wird tber jeden
Antrag und jedes Antwortschreiben informiert.

Die Befragten schatzen, dass seit Inkrafttreten der gesetzlichen Regelung im gesamten Konzern knapp
tber 100 Antrage gestellt wurden, Uber die Halfte der Antrage stammten dabei von Frauen. Nachdem im
ersten Monat rund 50 Antrage eingingen, reduzierte sich die Zahl in den Folgemonaten auf 10 bis 15 An-
trdge pro Monat. Insgesamt gaben die Befragten an, dass der Arbeitsaufwand des gesamten Implementie-
rungsprozesses des Auskunftsanspruchs im Verhaltnis zu den daraus zu ziehenden Erkenntnissen grofy
sei. Inshesondere der Mehrwert fir den Antragssteller / die Antragstellerin wurde kritisch gesehen, da alle
Tarifvertrage und somit auch die Entgeltstufen im Internet einsehbar seien. Zusatzlich wiirde die Angabe
der eigenen Tarifgruppe als Vergleichsgruppe irrefiihrende Wirkungen haben. So sind konnten beispiels-
weise ein Referent fiir Personal und IT-Referent in der gleichen Tarifgruppe sein, obwohl sie grundsatzlich
unterschiedliche Aufgaben wahrnehmen. Gleichzeitig ist die Eingruppierung haufig von der Stellenbe-
schreibung oder auch dem Zeitpunkt des Eintritts ins Unternehmen abhangig, sodass eine Sachbearbei-
tung im Bereich HR theoretisch in unterschiedliche Tarifgruppen eingruppiert sein konnte. Eine Vergleich-
barkeit ware in solchen Fallen nur eingeschrankt gegeben.
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Nur rund ein Viertel bzw. ein Drittel der befragten Beschaftigten gab dabei ein, durch den eigenen Arbeit-
geber oder - sofern vorhanden - den Betriebsrat / Personalvertretung tiber den individuellen Auskunftsan-
spruch informiert worden zu sein (vgl. Abbildung 27 und Abhildung 28). Dennoch sind rund 60 Prozent der
Beschaftigten der Meinung, zu wissen, an wen sich mit einer Auskunftsanfrage wenden miiss(t)en (vgl.
Abbildung 27).

Wurden Sie von lhrem Arbeitgeber liber den Wissen Sie, an wen Sie sich wenden miissen,
individuellen Auskunftsanspruch informiert? um eine Auskunftsanfrage zu stellen?

®Ja = Nein

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Beschéftigtenbefragung mit mehr als
200 Beschaftigten (N=271)

Abbildung 27: Informationen zum Auskunftsanspruch aus Sicht der Beschaftigten, Institutionen mit mehr
als 200 Beschaftigten

Wurden Sie von Ihrem Betriebsrat / lhrer Personalvertretung, sofern vorhanden, iiber den
individuellen Auskunftsanspruch informiert?

Es gibt bei uns keinen Betriebsrat / keine Personalvertretung _ 15%
Kann ich nicht so genau sagen %
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Beschiftigtenbefragung mit mehr als 200 Beschaftigten (N=271)

Abbildung 28: Informationen zum Auskunftsanspruch durch Interessenvertretung aus Sicht der Beschaf-
tigten, Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten
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Die Unternehmen und Einrichtungen des 6ffentlichen Dienstes, die im Rahmen der Fallstudien interviewt
wurden, gaben mit einer groBen Mehrheit an, ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter tiber das Intranet infor-
miert zu haben. Insbesondere bei grofkeren Konzernen wurden dabei ganze Webseiten zum Auskunftsan-
spruch eingerichtet, auf denen Antragsformulare, Hintergrundinformationen und auch FAQs hinterlegt
wurden. Nur vereinzelt gaben die Teilnehmenden an den Fallstudien an, dass eine Information der Be-
schaftigten nicht erfolgt sei, begriindet wurde dies mit der fehlenden gesetzlichen Verpflichtung tiber die
rechtlichen Neuregelungen zu informieren.

2 Prozent aller befragten Beschéftigten (entspricht 43 Anfragen, 21 davon von Frauen und 22 von Man-
nern) die das Instrument des Auskunftsanspruches kennen bzw. 4 Prozent der Befragten in Unternehmen
mit mehr als 200 Beschaftigten haben auch tatsachlich Gebrauch von der Anfragemaglichkeit auf Infor-
mationen iber die Hohe der Entlohnung vergleichbarer Tatigkeiten beim Arbeitgeber oder Betriebsrat ge-
macht (vgl. Abbildung 29).

Motivation fiir die Anfrage war am haufigsten der Wunsch, den eigenen Wert/ Stand im Unternehmen bes-
ser einschatzen zu konnen. Rund ein Drittel der Anfragenden hatte den Verdacht, unfair bezahlt zu werden
oder bereitete eine Klage gegen den Arbeitgeber vor.

Haben Sie selbst bereits mal eine Anfrage auf Was waren die Griinde dafiir? (Mehrfachnennung méglich)
Informationen iiber die Héhe der Entlohnung

vergleichbarer Tétigkeiten gestellt?
Um meinen eigenen Wert fiir das
Unternehmen im Vergleich besser 56%

einschatzen zu kdnnen.

Um Grundlagen fiir eine Klage
gegen meinen Arbeitgeber zu
schaffen.

33%

Ich habe/hatte den Verdacht, unfair
bezahlt zu werden.

Um bei Gehaltsverhandiungen - 269
zusétzliche Argumente zu haben. °

Andere Griinde. F 99

WJa WNein 0% 20% 40% 60% 80% 100%

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Beschéftigtenbefragung mit mehr als

200 Beschéftigten (N=43)

Abbildung 29: Auskunftsanfragen aus Sicht der Beschaftigten, Institutionen mit mehr als 200 Beschaftig-
ten
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Wahrend, wie erwahnt, aus Sicht von Unternehmen und Institutionen des 6ffentlichen Dienstes bislang
keine bzw. kaum Auffalligkeiten nach Auskunftsanfragen zutage traten, gab es aus Sicht der Beschaftig-
ten in einzelnen Fallen durchaus Auffalligkeiten (vgl. Abbildung 30). Einige Beschaftigte berichteten ent-
sprechend auch von Aktivitaten die auf die eigene Auskunftsanfrage folgten, wie beispielsweise Anpas-
sungen von Funktions- und Stellenbeschreibungen, Personalgesprachen oder Beratungen seitens des Be-
triebsrats.

Hat die erteilte Auskunft schon einmal Hinweise auf Beschiftigte: Welche Aktivitaten folgten auf die
Auffélligkeiten ergeben? Auskunftsanfrage? (Mehrfachnennung mdglich)

Es gab eine Anpassung von
Funktions- bzw.

Unternehmen 38 Stellenbeschreibungen.

Es gab eine Anpassung von
Entgeltregelungen.

Offentlicher Dienst 18

Personalvertretungen n 6

Ich wurde vom Betriebsrat /
Personalrat beraten.

Mein Gehalt wurde angepasst.
Beschéftigt
eschaigie 2 Es gab ein Personalgesprach. “

0 10 20 30 40 0 5 10 15
Anzahl Anzahl
mJa = Nein
Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Beschéftigtenbefragung mit mehr als

200 Beschftigten (N=18)

Abbildung 30: Auffalligkeiten und Aktivitaten nach Auskunftsanfragen in Institutionen mit mehr als 200
Beschaftigten

Laut Angaben der befragten Interessenvertretungen wird das individuelle Auskunftsverfahren nur in selte-
nen Fallen (7 Prozent) durch Personal- und Betriebsrate grundsétzlich selbst durchgefiihrt. Zusatzlich ge-
ben 8 Prozent der befragten Interessenvertreterinnen und Interessenvertreter an, dass das Verfahren teil-
weise durch sie und teilweise durch den Arbeitgeber durchgefuhrt wird. Von denjenigen Befragten, die an-
gaben, das Verfahren grundsatzlich oder teilweise selbst durchzufiihren, wurde bisher an etwa ein Viertel
auch mindestens ein Auskunftsanspruch herangetragen. In fast der Halfte der Félle (43 Prozent) gibt es
bisher keine Festlegung zum Verfahren. In den befragten Unternehmen die nicht iber einen Betriebsrat
verfiigten (20 Prozent) und die gleichzeitig tarifgebunden / -anwendend waren, war der Hélfte der Respon-
dentinnen und Respondenten das Gremium der Vertreterinnen und Vertreter der zustandigen Tarifver-
tragsparteien bekannt. Nur in einem Fall wurde das Verfahren zum individuellen Auskunftsanspruch aber
auch tatsachlich an die Vertreterinnen und Vertreter der zustandigen Tarifvertragsparteien tibertragen.
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Auch in der WSI-Befragung gab nur eine Minderheit der befragten Interessenvertretungen an, bisher von
Beschaftigten zu einem Auskunftsanspruch nach Entgelttransparenzgesetz kontaktiert worden zu sein. So
steigt der Anteil derjenigen Mitglieder des Betriebsrats mit derartigen Anfragen zwar mit der Anzahl der
Beschaftigten in den entsprechenden Betrieben (13 Prozent in Betrieben mit 201 bis 500 Beschéftigten
bzw. 23 Prozent in Betrieben mit mehr als 500 Beschaftigten), bleibt jedoch auch in der groten Be-
triebskohorte unter einem Viertel der Antwortenden.?’ Weiterfiinrende Analysen innerhalb dieser Studie
weisen aulerdem daraufhin, dass neben der BetriebsgroBe auch ein hoher Anteil an hochqualifizierten An-
gestellten im Betrieb und eine fehlende Tarifbindung des Betriebes dazu fiihren, dass sich Beschéftigte
haufiger mit einem Auskunftsersuch an die Interessenvertretungen wenden.?4

Unklarheiten beziiglich der Umsetzung des Auskunftsanspruches bestehen fiir 15 Prozent der befragten
Institutionen des 6ffentlichen Dienstes und 13 Prozent der befragten Unternehmen. Dabei stellen die Defi-
nition von gleicher oder gleichwertiger Tatigkeit sowie die Zusammenstellung der Vergleichsgruppen die
groften Fragestellungen fiir alle Befragungsgruppen dar (vgl. Abbildung 31).

Unklarheiten rund um das Instrument des individuellen Auskunftsanspruches

Unternehmen Offentlicher Dienst
Die Definition von gleicher oder 0 Die Definition von gleicher oder _ 0
gleichwertiger Arbeit/ Tatigkeit D gleichwertiger Arbeit /Ttigkelt 46%
Die Zusammenstellung der ¢ Die Zusammenstellung der _ o
Vergleichsgruppen - 26% Vergleichsgruppen 30%
Die Berechnung des Median - 21% Die Entgeltbestandteile _ 32%
Die Entgeltbestandteile - 21% Die Berechnung des Medians _ 24%
Weil nicht I 6% Andere Aspekte - 17%
Sonstige _ 53% Kann ich nicht so genau sagen - 10%
0% 20% 40% 60% 80% 100% 0% 10% 20% 30% 40% 50%
Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen der Privatwirtschaft mit Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen des &ffentlichen Diensts
mehr als 200 Beschéftigten (N=56) mit mehr als 200 Beschéftigten (N=41)

Abbildung 31: Unklarheiten beziiglich der Umsetzung des Auskunftsanspruches in Institutionen mit mehr
als 200 Beschaftigten

27 Baumann, Helge, Klenner, Christina & Schmidt, Tanja (2019): Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern: Wie wird das Entgelttransparenzge-
setz in Betrieben umgesetzt? Eine Auswertung der WSI-Betriebsratebefragung 2018, S. 7f..
8 Ebd., S.8ff..
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Weitere Unklarheiten sind mit fehlenden Erfahrungswerten, Unsicherheit beziiglich der Auswirkung von
Datenschutzfragen sowie dem erforderlichen Detailgrad der Auswertung verbunden.

Ahnliche Angaben machten auch die in den Fallstudien interviewten Unternehmen. Teilweise bestanden
auch hier Unklarheiten im Hinblick auf die Definition einzelner rechtlicher Begriffe, wie beispielsweise glei-
cher oder gleichwertiger Tatigkeit. Diese wurden jedoch im Rahmen der Vorbereitungen durch eigene in-
terne Rechtsexpertinnen bzw. -experten oder durch den Einkauf juristischer Expertise im Zuge der Vorbe-
reitung auf das Gesetz beseitigt.

Kiinftig kann sich iber die Halfte der befragten Beschaftigten vorstellen, eine Auskunftsanfrage bei ihrem
Arbeitgeber oder Betriebsrat/Personalrat zu stellen, was auch hier besonders haufig mit dem Einschatzen
des eigenen Werts im unternehmensinternen Vergleich sowie auch mit dem Erhalten von Argumenten fr
Gehaltsverhandlungen begriindet wird (vgl. Abbildung 32). Eine differenzierte Betrachtung der Antworten

nach Geschlecht zeigt, dass dies fiir 53 Prozent aller befragten mannlichen und 63 Prozent der weiblichen
Beschaftigten gilt.

Kéme es kiinftig fiir Sie infrage, eine Anfrage mit entsprechendem Auskunftsverlangen bei Ihrem
Arbeitgeber oder Ihrem Betriebsrat/ Personalrat zu stellen?

mJa = Nein

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Beschéftigtenbefragung mit mehr als 200 Beschéftigten (N=228)

Abbildung 32: Kiinftige Auskunftsanfragen aus Sicht der Beschaftigten, Institutionen mit mehr als 200 Be-
schaftigten
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Das Unterlassen einer kiinftigen entsprechenden Anfrage wird hingegen hauptsachlich mit schon transpa-
renten und fairen Entgeltstrukturen beim Arbeitgeber (46 Prozent) und der geringen Aussicht auf Verande-
rung begriindet (38 Prozent). Nur 16 Prozent der Befragten gab an, durch eine Auskunftsanfrage negative
Konsequenzen seitens des Arbeitgebers zu flirchten (vgl. Abbildung 33).

Warum wiirden Sie keinen Gebrauch von lhrem individuellen Auskunftsanspruch machen?
(Mehrfachnennung maglich)

Weil die Entgeltstrukturen bei meinem Arbeitgeber auch so N NN=—_—"m

transparent und fair sind.

Weil sich dadurch fiir mich persénlich nichts andern wirde. IR 35°%
Weil ich daran kann Interesse habe IR 19%

Andere Griinde, und zwar: | NN 16%

Weil ich negative Konsequenzen fiir das Verhaltnis zu Y
meinem Arbeitgeber vermeiden mochte. 1

Weil es mit zu viel Aufwand fiir mich verbunden ist. | 5%

Weil ich den Antrag bei meinem Arbeitgeber stellen muss und m 2
nicht bei meinem Betriebsrat / Personalrat. °

Weil ich nicht weil}, wie und bei wem ich einen solchen

Antrag stellen sollte. B 1%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Beschéftigtenbefragung mit mehr als 200 Beschéftigten (N=196)

Abbildung 33: Griinde fiir fehlendes Interesse ans Auskunftsanfragen aus Sicht der Beschaftigten, Institu-
tionen mit mehr als 200 Beschaftigten
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Die Arbeitgeberseite erwartet hingegen nicht, dass sich die Anzahl der Anfragen kiinftig signifikant andern
wird. 77 Prozent der Befragten in Unternehmen und 63 der Respondentinnen und Respondenten im offent-
lichen Dienst sind der Meinung, dass die Anzahl der Auskunftsanfragen kiinftig konstant und unverandert
bleiben wird. Ein Fiinftel der Unternehmen erwartet eine steigende Anzahl von Anfragen; dies gilt nur fir 5
Prozent der Institutionen im &ffentlichen Dienst (vgl. Abbildung 34). Insbesondere die groReren Konzerne,
die sich an den Fallstudien beteiligt haben, sehen nach einem grofen Eingang von Antragen im ersten
Quartal nach Inkrafttreten des Gesetzes eine eher riicklaufige Tendenz. Da sich die Anzahl der Antragsein-
gange in den letzten Monaten zumeist aber stabilisiert habe, geht man auch hier zukiinftig eher von einer
konstanten Entwicklung aus.

Was glauben Sie: wird die Anzahl der Auskunftsanfragen zukiinftig...

Unternehmen Offentlicher Dienst

... konstant / unveréndert o
5 i bleiben 63 %
...konstant / unveréandert bleiben 77 %

... steigen I5%

...steigen . 19 %

... sinken I 4%

...sinken I 5%
Kann ich nicht so genau sagen - 28 %

0% 20% 40% 60 % 80 % 100 % 0% 20% 40% 60% 80 % 100 %
Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen der Privatwirtschaft mit Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen des dffentlichen Diensts
mehr als 200 Beschéftigten (N=264) mit mehr als 200 Beschéftigten (N=275)

Abbildung 34: Kiinftige Auskunftsanfragen aus Sicht der Arbeitgeberseite, Institutionen mit mehr als 200
Beschaftigten

Uberpriifung von Entgeltstrukturen

Nach § 17 Absatz 1 EntgTranspG sind private Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 500 Beschaftigten
aufgefordert, mithilfe betrieblicher Prifverfahren ihre Entgeltregelungen und die verschiedenen gezahlten
Entgeltbestandteile sowie deren Anwendung regelmaBig auf die Einhaltung des Entgeltgleichheitsgebots
zu Uberpriifen.
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Seit Inkrafttreten des Entgelttransparenzgesetzes haben, gemaf Befragungsergebnissen, 45 Prozent der
Unternehmen mit mehr als 500 Beschaftigten und 43 Prozent der Unternehmen mit zwischen 201 und 500
Beschaftigten eine Uberpriifung ihrer Entgeltstrukturen vorgenommen und weitere 7 Prozent planen eine
solche (vgl. Abbildung 35).

Wurde seit dem Inkrafttreten des Gesetzes eine Uberp_r_'ufung der Entgeltstrukturen vorgenommen oder ist die
Durchfiihrung einer Uberpriifung geplant?

o I
Nein, es wurde keine Uberpriifung der Entgeltstrukturen vorgenommen und ;

dies ist auch nicht geplant. 51%
57%

I s

Ja, eine Uberpriifung der Entgeltstrukturen wurde vorgenommen. 27%
14%

. 79
Es wurde noch keine Uberpriifung der Entgeltstrukturen vorgenommen, aber - 6”//0
dies ist geplant. 0 0%
o

0%
Kann ich nicht so genau sagen 16%
19%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
= Unternehmen (N=289) Offentlicher Dienst (N=55) Interessenvertretungen (N=147)

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten

Abbildung 35: Uberpriifung der Entgeltstrukturen seit Inkrafttreten des Gesetzes

Mehrheitlich (71 Prozent) gaben die Unternehmen allerdings an, das Gesetz sei nicht die Motivation fir die
Durchfiihrung bzw. Planung dieser Priifung gewesen. Eine Mitteilung der Ergebnisse an die Beschaftigten
erfolgte zumeist (61 Prozent) nicht; jedoch wurde in vielen Fallen (78 Prozent) der Betriebsrat in den Pro-
zess eingebunden.
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In einem Zehntel der Félle wurde nach Beendigung des Priifverfahrens Handlungsbedarf identifiziert (vgl.
Abbildung 36).

Was war das Ergebnis des betrieblichen Priifverfahrens?

m Es wurde Handlungsbedarf zur Herstellung von Entgeltgleichheit identifiziert.
= Es wurde kein Handlungsbedarf zur Herstellung von Entgeltgleichheit identifiziert.
Es liegen noch keine Ergebnisse vor.

Quelle: Befragungen Kienbaum 2078. Institutionen mit mehr als 200 Beschéftigten (N=123)

Abbildung 36: Auffalligkeiten nach Uberpriifung der Entgeltstrukturen in Unternehmen

Eine Uberpriifung der Entgeltstrukturen innerhalb der befragten Institution des 6ffentlichen Dienstes er-
folgte bisher in rund einem Viertel der Institutionen (vgl. Abbildung 35). Bisher wurde in keinem dieser Pri-
fungsfalle ein Handlungshedarf festgestellt. Auch in Institutionen des 6ffentlichen Dienstes war das In-
krafttreten des Gesetzes mehrheitlich nicht ausschlaggebend fiir die Durchfiihrung der eigenen Uberprii-
fung (79 Prozent). Und auch hier erfolgte eine Mitteilung der Ergebnisse an die Beschaftigten haufig nicht
(47 Prozent); gleichzeitig wurde der Personalrat im offentlichen Dienst haufig nicht in den Prozess einge-
bunden (47 Prozent).

Indes gab die Halfte der befragten Interessenvertretungen an, dass keine Uberpriifung der Entgeltstruktu-
ren in dem Unternehmen/ in der Institution vorgenommen wurde oder geplant sei. Im Fall einer Uberprii-
fung haben 69 Prozent der Personalvertretenden nach eigenen Angaben in der Initiierung dieser Uberprii-
fung eine Rolle gespielt.

Fir die Interessenvertretungen ergibt sich aus der WSI-Befragung ein dhnliches Bild. Je nach Be-
triebsgréle gaben 60 Prozent (Betriebe mit 207 bis 500 Beschéftigten) bzw. 61 Prozent (Betriebe mit
mehr als 500 Beschaftigen) an, dass eine Uberpriifung der Entgeltstrukturen durch den Arbeitgeber bzw.
die Interessenvertretung in den letzten zwei Jahren nicht erfolgt sei. Von denjenigen Betrieben, in denen
ein Priifverfahren durchgefiihrt wurde (40 Prozent bzw. 39 Prozent der Betriebe), haben weniger als 10
Prozent ein externes Priifverfahren, wie beispielsweise Logib-D oder eg-check, angewandt, neun von zehn
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der befragten Betriebe nutzen hingegen ein selbstentwickeltes Priifverfahren. 2* Faktoren, die der grund-
satzlichen Anwendung eines Priifverfahrens férderlich sind, sind neben der BetriebsgroRe (besonders sig-
nifikant flr Betriebe mit 201 bis 500 Beschaftigten) die Zugehdrigkeit zur WZ-2008 Branche ,Verkehr" und
das Fehlen einer Tarifbindung. 2

Dariiber hinaus wurde bei Unternehmen und Institutionen des &ffentlichen Diensts der Bekanntheitsgrad
von gangigen Instrumenten zur Uberpriifung von Entgeltstrukturen abgefragt. Den héchsten Bekanntheits-
grad hatte dabei in der Gruppe der Unternehmen Logib-D, gefolgt vom ILO-Guide. Der Monitor Entgelt-
transparenz und eg-check der Hans Bockler Stiftung waren die bekanntesten Instrumente in Institutionen
des offentlichen Diensts (vgl. Abbildung 37).

Welche der folgenden Instrumente zur Uberpriifung von Entgeltstrukturen sind lhnen bekannt?

Unternehmen Offentlicher Dienst

io-Guide (v=300) | N ¢~ M°”it°rETf\lgfggrf”Spa'e”Z | B
Logix-D (=300) | =2+ eg-check (N=54) | =
evatiste (N=301) [ 8% Logib-D (N=53) - 21%
eg-check (N=301) . 6 % ILO-Guide (N=53) - 15%
Andere (N=301) [ 5% evaListe (v=53) [ 15

0% 0% 20% 30% 40% 50% 0% 10% 20% 30% 40% 50%
Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen der Privatwirtschaft mit Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen des 6ffentlichen Diensts
mehr als 200 Beschéftigten mit mehr als 200 Beschéftigten

Abbildung 37: Bekanntheit von Instrumenten zur Uberpriifung von Entgeltstrukturen

249 Baumann, Helge, Klenner, Christina & Schmidt, Tanja (2019): Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern: Wie wird das Entgelttransparenzge-
setz in Betrieben umgesetzt? Eine Auswertung der WSI-Betriebsratebefragung 2018, S. 10ff..

250 Baumann, Helge, Klenner, Christina & Schmidt, Tanja (2019): Entgeltgleichheit von Frauen und Ménnern: Wie wird das Entgelttransparenzge-
setz in Betrieben umgesetzt? Eine Auswertung der WSI-Betriebsratebefragung 2018, S. 12.
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Unternehmen und Institutionen des 6ffentlichen Diensts wurden zudem gefragt, was sie bzw. andere Un-
ternehmen / Institutionen denn von einer Uberpriifung von Entgeltstrukturen abhalt. Die Respondentinnen
und Respondenten gaben als wichtigsten Grund hierfiir an, dass daflr schlichtweg keine Notwendigkeiten
gesehen werden (68 vs. 51 Prozent) oder auch, dass man nicht geniigend Ressourcen habe, um sich mit
dem Thema zu beschaftigen (50 vs. 26 Prozent). Andere Befragte gaben eine fehlende Unterstiitzung der
Geschaftsfiihrung/ Leitung (38 vs. 9 Prozent) oder fehlende Informationen (37 vs. 18 Prozent) als Griinde
an (vgl. Abbildung 38).

Was hindert Upternehmen | Institutionen aus lhrer Sicht allgemein daran,
eine Uberpriifung von Entgeltstrukturen vorzunehmen?

Unternehmen
Es wird keine Notwendigkeit _ b
gesehen 687k
Es fehlt an personellen und _ 50
finanziellen Ressourcen °

Es fehlt an Wille seitens der

Geschaftsfihrung bzw. des - 38%

Unternehmens

Es fehlt an Information und

Klarheit tiber existierende - 37%

Prifverfahren

Es fehlt das Know-How bei den o
zustandigen Personen - 3%

Es fehlt die gesetzliche
Verpflichtung - 5%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen der Privatwirtschaft mit
mehr als 200 Beschéftigten (N=303)

Offentlicher Dienst
Es wird keine Notwendigkeit _
gesehen 51%

Es fehlt an personellen und o
finanziellen Ressourcen - 2%

Es fehlt an Information und
Klarheit iiber existierende - 18%
Prifverfahren

Es fehlt das Know-How bei den o
zusténdigen Personen . 13%

Es fehlt an Willen seitens der o
Leitungsebene . %

Es fehlt die gesetzliche
Verpflichtung l &

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen des offentlichen Diensts
mit mehr als 200 Beschéiftigten (N=91)

Abbildung 38: Hemmnisse fiir die Uberpriifung von Entgeltstrukturen

Dieses Bild bestatigt sich auch in den Fallstudien. Zwar konnten insgesamt drei Unternehmen und zwei
kommunale Gebietskorperschaften zu ihren Erfahrungen mit externen Priifverfahren befragt werden, je-
doch wurden diese Interviewees expliziert auf Grund der Durchfiihrung eines derartigen Verfahrens um
Teilnahme gebeten. Die anderen interviewten Unternehmen und Einrichtungen des offentlichen Dienstes
gaben im Hinblick auf die Nicht-Durchfiihrung eines solchen Verfahrens an, dass darin vor allem kein
Mehrwert flir den eigenen Betrieb bzw. die eigene Einrichtung gesehen werde und ein solches Verfahren
dariiber hinaus mit enormen personellen Aufwanden verbunden sei.
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Die Unternehmen heben dabei allerdings hervor, dass durch die mehrheitlich geltenden Tarifvertrage, die
kollektiv abgestimmten Betriebsvereinbarungen fiir den aufertariflichen Vergiitungsbereich und die Mitbe-
stimmungsmaoglichkeiten der Interessenvertretungen interne Kontroll- und Priifmdglichkeiten genutzt wiir-
den, die eine Entgeltgleichheit fordern und zusatzliche externe Priifverfahren obsolet machen.

Erfahrungen mit externen Priifverfahren (Landeshauptstadt Miinchen)

Miinchen hat im Jahr 2013 im Rahmen eines Pilotprojektes der Antidiskriminierungsstelle des Bundes an
der Anwendung des Priifverfahrens eg-check teilgenommen. Die ADS kam dabei auf die Landeshauptstadt
zu und hat diese um eine Beteiligung gebeten. Mit den Wissenschaftlerinnen, die das Tool entwickelt ha-
ben, wurden dabei zunachst Workshops durchgefiihrt, in deren Rahmen man sich den Themen Erschwer-
niszulage und Leistungspramien gewidmet hat. Die Ergebnisse, die anschlieBend auch der Offentlichkeit
vorgestellt wurden, veroffentlichte man auch im Intranet und in der Rathausumschau. Insgesamt wurde
im Verfahren festgestellt, dass Beamtinnen grundsatzlich leicht mehr verdienen als mannliche Beamte.
Bei den Tarifbeschaftigten wurde hingegen eine Entgeltliicke von etwa 6 Prozent zugunsten der mannli-
chen Beschaftigten festgestellt. Die Griinde fir diese Liicke liegen vor allem darin begriindet, dass Beam-
tinnen und Beamten bei einer langerfristigen Beurlaubung, die deutlich haufiger von Frauen in Anspruch
genommen wird, weiterhin in der gestuften Besoldung aufsteigen, Tarifbeschaftigte hingegen nur in akti-
ven Dienstzeiten.

Die Durchfiihrung eines Priifverfahrens wiirde die Landeshauptstadt Miinchen auch anderen Einrichtun-
gen des offentlichen Dienstes empfehlen, da im Rahmen der Durchfiihrung zahlreiche Daten erhoben wiir-
den, die auch an anderer Stelle sinnvoll genutzt werden konnen. Auch wenn die Durchfiihrung dabei durch-
aus sehr aufwendig sei, lohne sich der Aufwand, da man ein Bewusstsein flr etwaige Diskrepanzen in der
Verglitung schaffen konne. Zahlreiche interessante Fragen, die sich aus dem Verfahren ergeben wiirden,
lassen sich aber nicht durch die Institutionen des offentlichen Dienstes selbst beantworten oder beheben,
da sie eher auf tariflichen Vereinbarungen beruhen. Bestimmte Erschwernis- oder Dienstzulagen seien so
beispielsweise im Tarifvertrag verankert und kénnten nur durch die Tarifparteien geandert werden.
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Berichtspflicht

Nach § 21 mussen alle Arbeitgeber mit in der Regel mehr als 500 Beschaftigten einen Bericht zur Gleich-
stellung und Entgeltgleichheit verfassen, sofern sie nach §§ 264, 289 HGB zur Erstellung eines Lagebe-
richts verpflichtet sind.

Nur in 16 Prozent der befragten lagerberichtspflichtigen Unternehmen wurde in der Anlage des Lagebe-
richts nach eigenen Angaben, so die Befragungsergebnisse, bisher noch nicht tber die Themen Gleichstel-
lung und Entgeltgleichheit berichtet, bzw. ist dies nicht geplant (vgl. Abbildung 39). Hier wird von einem
GroBteil (71 Prozent) der befragten Unternehmen angegeben, dass das Entgelttransparenzgesetz der An-
lass fiir diese zusatzliche Berichterstattung war.

Haben Sie seit dem Inkrafttreten des Gesetzes in der Anlage zu Ihrem Lagebericht iiber die Themen
Gleichstellung und Entgeltgleichheit berichtet oder ist dies geplant?

16 %

40 %

M Ja, wir haben dariiber schon berichtet. ~ Wir haben noch nicht berichtet, aber planen dies. # Nein, wir berichten dariiber bisher nicht und planen das auch nicht.
Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen der Privatwirtschaft (lageberichtspflichtig)

Abbildung 39: Berichterstattung uber Gleichstellung und Entgeltgleichheit in Lageberichten

Mit Blick auf die Anforderungen an die Berichterstattung bestehen flir 92 Prozent der befragten Unterneh-
men keine Unklarheiten. Offene Fragestellungen der Ubrigen 8 Prozent beziehen sich vor allem auf das
Einzugsgebiet und den Geltungsbereich des Gesetzes fiir internationale Unternehmen.
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Darzustellen sind in der vorgesehenen Berichtspflicht zum einen Mainahmen, die der Arbeitgeber allge-
mein zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern unternommen hat. Ausweislich der Geset-
zesbegriindung sollen insoweit insbesondere jene Mallnahmen aufgefiihrt werden, die die Gleichstellung
der Beschaftigten im Arbeitsalltag im Unternehmen férdern.?' Zum anderen sind im Bericht Manahmen
zur Herstellung der Entgeltgleichheit im Besonderen darzustellen. Dies konnen etwa Informationen tber
die Durchflihrung betrieblicher Prifverfahren nach §§ 17 ff. EntgTranspG, uber die Anzahl und das Ergeb-
nis der in Anspruch genommenen Auskunftsverlangen nach §§ 12 ff. EntgTranspG oder auch die Benen-
nung der grundlegenden Entgeltregelungen und Arbeitsbewertungsverfahren im Unternehmen sein.?%

Arbeitgeber, die im Berichtszeitraum keine der vorgenannten Malnahmen ergriffen haben, missen im
Sinne des sogenannten ,comply or explain“-Prinzips?> gemal § 21 Abs. 1 Satz 2 nachvollziehbar darle-
gen, warum es ihnen nicht moglich war, solche Mallnahmen in Berichtszeitraum durchzufiihren; eine blofy
formelhafte Begriindung ist nicht ausreichend.?%

Weiterhin sind in den Bericht, bezogen auf das lediglich letzte Kalenderjahr im Berichtszeitraum, nach Ge-
schlecht aufgeschlisselte Angaben zur durchschnittlichen Gesamtzahl der Beschaftigten und zur durch-
schnittlichen Zahl der Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten aufzunehmen.

Der Bericht ist dem Berichtszeitraum folgenden Lagebericht als Anlage beizufligen und im Bundesanzei-
ger zu verdffentlichen. Sinn und Zweck dieser Veroffentlichungspflicht ist nach der Gesetzesbegriindung,
den Bericht der allgemeinen Offentlichkeit zu prasentieren, um internen wie externen Akteurinnen und Akt-
euren die Moglichkeit zu geben, die Entwicklung des Unternehmens in den Bereichen Gleichstellung und
Entgeltgleichheit nachzuverfolgen.?®® Tochterunternehmen in der Rechtsform einer Kapitalgesellschaft
brauchen nach § 264 des Handelsgesetzbuches ihre Jahresabschlussunterlagen nicht zu veroffentlichen,
wenn das Mutterunternehmen nach den Regelungen des § 290 des Handelsgesetzbuches zur Aufstellung
eines Konzernabschlusses verpflichtet ist. Der Bericht ist gemal § 25 Abs. 2, Abs. 3 EntgTranspG erst-
mals im Jahr 2018 zu erstellen, wobei der Berichtszeitraum nur das letzte abgeschlossene Kalenderjahr
umfasst, das dem Jahr 2017 vorausgeht (mithin das Jahr 2016). Tarifgebundene und tarifanwendende
Arbeitgeber haben den Bericht im Turnus von fiinf Jahren zu erstellen, alle anderen Arbeitgeber im Turnus
von drei Jahren, wobei der Berichtszeitraum dementsprechend die vergangenen fiinf bzw. drei Jahre um-
fasst.2%

Die auf den Lagebericht anzuwendenden Vorschriften der §§ 337 ff. HGB finden auf den Bericht nach § 21
f. EntgTranspG keine Anwendung.?’

251 BT-Drs. 18/11133, S. 73. Der vom BMFSFJ herausgegebene Leitfaden fiir Arbeitgeber sowie Betriebs- und Personalrate zum Entgelttranspa-
renzgesetz nennt als Malinahmen exemplarisch etwa die gezielte Forderung von Frauen in Filhrungspositionen, Schulungsmafnahmen von
Fiihrungskraften zu benachteiligungsfreier Personalauswahl sowie AGG-Schulungen zur Gleichbehandlung und Geschlechtergerechtigkeit, fer-
ner MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf, etwa die Einrichtung von Betriebskindergarten, Homeoffice, Telearbeit usw.

252 BT-Drs. 18/11133, S. 73.

253 Langemann/Wilking, BB 2017, 501, 505; Kuhn/Schwindling, DB 2017, 785, 789; Bauer/Giinther/Romero, NZA 2017, 809, 813.

24 Vgl. BT-Drs. 18/11133.

25 BT-Drs. 18/11133.

2% Fiir den 2018 erstmals zu erstellenden Bericht gilt ein abweichender Berichtszeitraum, vgl. § 25 Abs. 3 EntgTranspG.

257 BT-Drs. 18/11333.
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Um Aussagen dariiber machen zu konnen, ob Unternehmen dieser durch das § 21 f. EntgTranspG veran-
lassten Berichtspflicht nachkommen und welche MalBnahmen Unternehmen zur Gleichstellung von Frauen
und Mannern und deren Wirkungen sowie zur Herstellung der Entgeltgleichheit fir Frauen und Manner er-
griffen wurden, wurde erganzend zu den durchgefiihrten Befragungen, wie auch schon in Kapitel 2 ausge-
flihrt, eine Unternehmensstichprobe diesbeziiglich untersucht.

Eine Auswertung der Berichtsinhalte ergab, dass von den 30 DAX-Unternehmen 24 Unternehmen einen
Lagebericht inklusive Berichten zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit nach § 21 Entgelttransparenzge-
setz vorweisen konnten. Dagegen konnten bei den 70 weiteren nach § 21 Abs. 1 EntgTranspG berichts-
pflichtigen untersuchten Unternehmen nur 16 (entspricht 20 Prozent aller 70 Unternehmen) einen eigenen
oder einen von der Muttergesellschaft verdffentlichten Lagebericht inklusive Berichte zur Gleichstellung
und Entgeltgleichheit nach § 21 Entgelttransparenzgesetz vorweisen. Von diesen 16 Unternehmen verof-
fentlichten 11 einen eigenen Bericht und 5 weitere Unternehmen machten von den Erleichterungen gemafy
§ 264 des Handelsgesetzbuches gebrauch.

Dieses Ergebnis weicht von den 0.g. Angaben der durchgefiihrten Befragung ab, in der 44 Prozent der Be-
fragten die Erstellung eines Lageberichtes bejahen (siehe Abbildung 39). Mdgliche Griinde konnten die
,s0ziale Erwiinschtheit"?® bei der Beantwortung der Befragung oder Unwissen bei den Befragten tiber die
Details der gesetzlichen Anforderungen sein. Da die Stichprobe zuféllig gezogen wurde und die enthalte-
nen Unternehmen grundsatzlich nach §§ 264, 289 HGB zur Verdffentlichung eines Lageberichtes und so-
mit auch der Anlage verpflichtet sind, sollte im Rahmen einer kommenden Evaluation verstarkter Fokus
auf diese Abweichung gelegt und dieser Aspekt gegebenenfalls mit einer groReren Stichprobe untersucht
werden.

Alle Unternehmen, die einen solchen Bericht erstellt hatten, berichteten auch Uber die in § 21 Abs. 1 Satz
Nr. T und 2 EntgTranspG genannten Malinahmen sowie die nach § 21 Abs. 2 EntgTranspG erforderlichen
statistischen Angaben. Dementsprechend hat keines der Unternehmen eine Begriindung im Sinne des §
21 Abs. 1 Satz 2 EntgTranspG abgegeben. Ob Unternehmen, die keine Mallnahmen im Sinne des § 21
Abs. 1 Nr. 1 und 2 EntgTranspG ergriffen haben, bewusst von der Erstellung eines Berichts abgesehen ha-
ben, um der Begriindungspflicht nach § 21 Abs. 1 Satz 2 EntgTranspG zu entgehen, kann anhand der vor-
liegenden Daten nicht beurteilt werden.

Unter den MalRnahmen zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern (§ 21 Abs. 1 Satz 1 Nr.
1 EntgTranspG) sind von etwa drei Vierteln der Unternehmen flexible Arbeitszeiten sowie unterstiitzende
MaBnahmen fiir Eltern und/oder Kinderbetreuungsangebote genannt worden. Bei den DAX-Unternehmen
wurden zudem Ziele und Malinahmen zur Erhohung des Anteils weiblicher Fiihrungskrafte besonders hau-
fig genannt, zumeist einhergehend mit Talentforderungsprogrammen. Haufiger sind zudem auch Mento-
ring-Programme und Personalentwicklungsmafnahmen aufgefiihrt.

258 Soziale Erwiinschtheit ist eine Antworttendenz bzw. -verzerrung bei Befragungen, wenn Befragte Antworten geben, von denen sie glauben, sie
tréfen eher auf soziale Zustimmung bzw. so antworten, wie sie glauben, dass es ,richtig* wére, als die wahre Antwort, bei der sie soziale Ableh-
nung befiirchten.
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Teilweise beinhalteten diese Personalentwicklungsmalnahmen Schul- bzw. Hochschulkampagnen um
z.B. Frauen in den sogenannten MINT-Berufen zu fordern. Seltener hingegen wurden Quotensysteme
(etwa fir Interviews in Bewerbungsverfahren), Schulungen zur Sensibilisierung von Mitarbeitenden und
Fihrungskraften sowie der Aufbau von Netzwerken fiir Frauen genannt.

Unter den MaBnahmen zur Herstellung von Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern (§ 21 Abs. 1 Satz 1
Nr. 2 EntgTranspG) sind besonders haufig die Anwendung von Tarifvertragen® (teilweise auch die An-
wendung von in Betriebsvereinbarungen geregelten Entgeltsystemen, inshesondere fiir AT-Beschéftigte)
und eine - nach Selbsteinschatzung der berichtenden Unternehmen - ,geschlechterneutrale, stellenge-
rechte Vergiitung" genannt worden. Seltener wurden zudem eine systematische Stellenbewertung (in ins-
gesamt fiinf Fallen auch unter Nennung der konkreten Verfahren, jedoch ohne detailliertere Beschreibung)
und das Mehraugenprinzip bei Gehaltsentscheidungen oder Kontrollrechte der Betriebsrate genannt. Die
(regelméRige) Durchfiihrung von Entgeltanalysen nannten sechs DAX-Unternehmen, jedoch nur zwei der
weiteren Unternehmen. Dazu, ob innerhalb ihres Unternehmens vom individuellen Auskunftsanspruch oder
dem betrieblichen Priifverfahren nach §§ 17 ff. EntgTranspG Gebrauch gemacht worden ist*?, hat sich
keines der Unternehmen in den Berichten gedulert. Ebenso wenig gab es Angaben dazu, ob die von den
Unternehmen durchgefiihrten Entgeltanalysen Anlass zu Gehaltsanpassungen oder zur Uberarbeitung der
betrieblichen Entgeltsysteme gegeben haben. Dies ist allerdings vor dem Hintergrund zu bewerten, dass
sich der erste Bericht nach den §§ 21f. EntgTranspG auf das Jahr 2016 bezieht, mithin auf einen Zeit-
raum, in dem das EntgTranspG noch nicht in Kraft getreten war.

Die statistischen Angaben gemal} § 21 Abs. 2 EntgTranspG ergaben je nach Unternehmen und Branche
teilweise sehr grofe Unterschiede. Daher soll vorliegend lediglich fir die DAX-Unternehmen ein Quer-
schnitt der Belegschaft anhand der in ihren Berichten aufgefiihrten Zahlen dargestellt werden: Demnach
ist innerhalb der DAX-Unternehmen im Durchschnitt ca. 35 Prozent der Belegschaft weiblich und 65 Pro-
zent mannlich; lediglich in vier DAX-Unternehmen betragt der Anteil der weiblichen Beschaftigten 50 Pro-
zent oder mehr. Dabei sind im Durchschnitt aller DAX-Unternehmen ca. 39 Prozent der Frauen in Teilzeit
beschaftigt, bei den Mannern sind dies nur 8,5 Prozent; lediglich in vier Féllen lag die Teilzeitbeschaftig-
tenquote bei den Mannern iiber 20 Prozent. Insgesamt liegt der Anteil der Teilzeitbeschaftigten in den
DAX-Unternehmen bei ca. 19 Prozent (davon 71,5 Prozent Frauen). Zum Vergleich: Laut Statistischem
Bundesamt lag in Deutschland 2017 der Anteil der Teilzeitbeschaftigten an allen Erwerbstatigen bei 27
Prozent, wobei nahezu jede zweite erwerbstatige Frau (47 Prozent) im Alter von 20 bis 64 Jahren in Teil-
zeit tatig war, wohingegen bei den gleichaltrigen Mannern der Anteil nur 9 Prozent betrug.?"

Die berichtspflichtigen Unternehmen, die im Rahmen der Fallstudien interviewten wurden, haben allesamt
ebenfalls eine Anlange nach Entgelttransparenzgesetz zum Lagebericht veroffentlicht. Alle Befragten wa-
ren sich dabei einig, dass der durch die Berichtspflicht entstehende Aufwand vertretbar sei, die darzustel-
lenden Zahlen zligig ermittelt werden konnen und auch die zu beschreibenden Malnahmen innerhalb des

2 | ediglich ein Unternehmen gab ausdriicklich an, keinen Tarifvertrag anzuwenden. In sieben weiteren Féllen konnte den Berichten nicht entnom-
men werden, ob die Unternehmen tarifgebunden oder tarifanwendend i.S.d. § 5 Abs. 5 EntgTranspG sind.

20 So der Vorschlag des Gesetzgebers, BT-Drs. 18/11133, S. 73.

1 Statistisches Bundesamt (Destatis), Arbeitsmarkt auf einen Blick, Wiesbaden 2018, S. 50.
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Unternehmens einfach zu recherchieren seien. Arbeitsintensiv seien punktuell jedoch der Koordinations-
aufwand zwischen den Abteilungen oder zustandigen Ressorts, wenn mehrere Unternehmenseinheiten
zum Bericht beitragen und die anschlieRende Abstimmung der Anlange mit der Fiihrungsebene.

Die groBte Herausforderung im Hinblick die Berichtslegung bestehe darin, dass das Gesetz keine klaren
Angaben zu Qualitat und Quantitat der Anlange mache. Vielfach musste zunachst abgestimmt werden,
welche Inhalte und welcher Detailgrad veroffentlicht werden solle, ohne dass man sicher sein kénne, ob
der gewahlte Umfang und die Detailtiefe ausreichend seien. Eine beispielhafte Vorlage des Gesetzgebers
sei an dieser Stelle wiinschenswert.

Die aufgeschliisselte Analyse der Berichte mit Angaben zu den Beschéftigten sowie ausfiihrliche Angaben
zu Auswertungen der von den Unternehmen im Bericht angegebenen MalRnahmen zur Forderung der
Gleichstellung zwischen Frauen und Mannern und Mafinahmen zur Herstellung der Entgeltgleich konnen
im Anlagenband eingesehen werden.

5.3.ZIELERREICHUNG UND WIRKUNGEN DES GESETZES

Die Beschaftigten, die die Instrumente und das Gesetz kennen, wurden abschliefend darum gebeten, ein-
zelne Aussagen zur moglichen Wirkungen des Gesetzes zu beantworten. Wie Abbildung 40 verdeutlicht,
flihlt sich eine iberwiegende Mehrheit der Beschaftigten durch das Gesetz in ihren Rechten gestérkt. Be-
sonders hohe Zustimmung unter den befragten Beschaftigten erhalten die Aussagen, dass das Entgelt-
transparenzgesetz das Recht auf gleiche Bezahlung fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit starke (67 Pro-
zent) sowie zu einer gerechteren Entgeltstruktur beitrage (59 Prozent). Eher wenig hat das Gesetz aus
Sicht der Befragten an der Offenheit der Gesprache iiber Lohn und Gehalt und an der Prasenz des Themas
Entgeltgleichheit bei der Arbeit geandert.

Folgende Seite:

Abbildung 40: Einschatzung zum Gesetz aus Sicht der Beschaftigten, Institutionen mit mehr als 200 Be-
schaftigten
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Im Vergleich zu den Beschaftigten werden die gesetzlichen Auswirkungen von den befragten Unterneh-
men und Interessenvertretungen zurlickhaltender bewertet. Gleichzeitig sind jeweils groBere Gruppen auf
Seiten der Arbeitgeber bzw. der Interessenvertretung der Meinung, dass Beschaftigte das Gesetz (Unter-
nehmen: 42 Prozent, 6ffentlicher Dienst: 30 Prozent, Interessenvertretungen: 34 Prozent) und ihre damit
verbunden Rechte (Unternehmen: 49 Prozent, 6ffentlicher Dienst: 35 Prozent, Interessenvertretungen: 29
Prozent) kennen.

Allerdings stimmen nur 31 Prozent der Unternehmen der Aussage zu, dass das das Gesetz zu mehr Trans-
parenz im Unternehmen beitrage, in Interessenvertretungen sehen dies 23 Prozent so, im offentlichen
Dienst 18 Prozent (vgl. Abbildung 41).

Folgende Seite:

Abbildung 41: Einschatzung zur Wirkung des Gesetzes in Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten

Evaluationsgutachten | Evaluation der Wirksamkeit des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
sowie Bericht Uiber die Entwicklung des Entgeltgleichheitsgebotes fiir Frauen und Manner in Betrieben mit weniger als 200 Beschéftig-
ten | Studie im Auftrag des BMFSFJ 105



Drucksache 19/11470 - 112 - Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode

(K)

Flick Gocke .
Schaumburg Kienbaum

Wie schatzen Sie personlich die folgenden Aussagen rund um das Inkrafttreten des
Entgelttransparenzgesetzes ein?

- Beschiftigte bei uns kennen das Entgelttransparenzgesetz. -

Unternehmen (N=254)

Offentlicher Dienst (N=311)

Interessenvertretungen (N=273)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

- Beschéftigte bei uns kennen ihre mit dem Gesetz verbundenen Rechte. -

Unternehmen (N=262)

Offentlicher Dienst (N=311)

Interessenvertretungen (N=273)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

- Das Gesetz trdgt zu einer groBeren Transparenz im Unternehmenl/in der Institution bei. -

Unternehmen (N=293)

Offentlicher Dienst (N=311)

32%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Interessenvertretungen (N=273)

| Stimme voll und ganz zu = Stimme eher zu Stimme eher nicht zu = Stimme gar nicht zu m Kann ich nicht so genau sagen

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten

Evaluationsgutachten | Evaluation der Wirksamkeit des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Ménnern
sowie Bericht iiber die Entwicklung des Entgeltgleichheitsgebotes fiir Frauen und Manner in Betrieben mit weniger als 200 Beschaftig-
ten | Studie im Auftrag des BMFSFJ 106



Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode —113 - Drucksache 19/11470

Flick Gocke

Schaumburg Kienbaum

5.4 ERKENNTNISSE IM GESAMTKONTEXT

Auf Basis der durchgefiihrten Erhebungen lassen sich zur Umsetzung des Gebots des gleichen Entgelts
flir Frauen und Manner bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit in Unternehmen und Institutionen die unter
den Anwendungsbereich des Abschnitts 2 des Gesetzes fallen folgende Schlussfolgerungen ziehen:

»  Das Thema Entgeltgleichheit ist aus Sicht der meisten Befragten auf Arbeitgeberseite in Unterneh-
men und 6ffentlichen Institutionen von eher geringer Relevanz, auch wenn viele eine wachsende Be-
deutung erkennen konnen. Bei Institutionen im offentlichen Sektor ist die Bewertung der Themenre-
levanz im Vergleich zu den anderen Befragungsgruppen am niedrigsten. Auch fiir die befragten Inte-
ressenvertretungen ist Entgeltgleichheit zwischen Mannern und Frauen nur fiir weniger als die
Halfte der Respondentinnen und Respondenten ein relevantes Thema. Grund fir eine fehlende Rele-
vanz ist vor allem die Wahrnehmung bei den Befragten, dass keine Entgeltungleichheit in der eige-
nen Organisation existiere. Erst an zweiter bzw. dritter Stelle werden die Anwendung eines Tarifver-
trags und die Einschatzung, dass Vergiitung ein zu sensibles Thema sei, als Griinde angegeben. Im
Unterschied dazu hat das Thema Entgeltgleichheit fiir tiber 90 Prozent der befragten Beschaftigten
einen sehr wichtigen oder zumindest wichtigen Stellenwert. Und auch mehr zwei Drittel der Beschaf-
tigten spricht daher mit den Kolleginnen und Kollegen tiber das Thema Lohn und Gehalt.

»  Die Ergebnisse der durchgefiihrten Befragungen zeigen, dass das Entgelttransparenzgesetz insbe-
sondere bei den Beschaftigten, aber auch bei anderen Akteuren noch nicht hinreichend bekannt ist.
Das Entgeltgleichgebot ist bei allen Befragungsgruppen zusammenfassend bekannter als das Ent-
gelttransparenzgesetz. Mit Blick auf die Instrumente des Gesetzes ist vor allem der individuelle Aus-
kunftsanspruch bekannt. Das Wissen Uber Entgeltgleichheitsgebot, Gesetz und Einzelinstrumente ist
dabei am starksten auf Arbeitgeberseite in Unternehmen ausgepragt; die Beschéftigen wissen nach
eigenen Angaben am wenigsten (iber Gebot, Gesetz und Instrumente. Wahrend immerhin rund vier
Finftel der befragten Beschaftigten das Entgeltgleichheitsgebot kennen, ist das Entgelttransparenz-
gesetz nur der Halfte bekannt.

»  Eine Vorbereitung auf das Gesetz erfolgte vor allem unter der Gruppe der Unternehmen. Dies ge-
schah tberwiegend unternehmensintern tber die Personalabteilung durch Recherche und Sichtung
von Informationsmaterialien und in mehr als der Halfte der Unternehmen tiber die Definition gleich-
wertiger Tatigkeiten und entsprechender Vergleichsgruppen bzw. die Entwicklung eines betriebli-
chen Priifverfahrens zur Entgeltgleichheit. Ein Drittel bzw. ein Flinftel der Unternehmen gab an, sich
mit externer Hilfe vorbereitet oder mit anderen Unternehmen ausgetauscht zu haben. In einem Vier-
tel der Unternehmen fand (bisher) keine Vorbereitung auf das Inkrafttreten des Gesetzes statt. Dies
wurde am haufigsten mit der bereits vorhandenen Gesetzeserfiillung begriindet.

Die befragten Institutionen des offentlichen Dienstes haben sich mehrheitlich nicht auf das Inkraft-
treten des Gesetzes vorbereitet, da sie nach eigenen Angaben bereits die Anforderungen des Geset-
zes erfiillen, aber auch teilweise keine ausreichenden personellen Kapazitaten fiir die Vorbereitung
hatten.

Die operative Einbeziehung der Betriebs- und Personalréte in der Vorbereitung war offenbar wenig
ausgepragt. Die Halfte jener befragten Interessenvertretungen die das Gesetz kennen, hat keine
Evaluationsgutachten | Evaluation der Wirksamkeit des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
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Rolle im Rahmen der Vorbereitung innerhalb des Unternehmens/ der Institution gespielt. Eine proak-
tive Information der Beschaftigten iiber deren Rechte nach dem Entgelttransparenzgesetz erfolgte
in einem Drittel der Falle.

Die bislang teils geringe Bekanntheit des Gesetzes manifestiert sich insbesondere auch darin, dass
vom Instrument des Auskunftsanspruchs bisher nur sehr zuriickhaltend Gebrauch gemacht wird.
Seit Inkrafttreten des Entgelttransparenzgesetzes wurden in 14 Prozent der befragten Unternehmen
die unter den Anwendungsbereich des Gesetzes fallen individuelle Auskunftsfragen auf Information
tiber die Hohe der Entlohnung vergleichbarer Tatigkeiten gestellt. Nahezu allen Institutionen des 6f-
fentlichen Dienstes ist bekannt, dass der individuelle Auskunftsanspruch auch fiir Beschaftigte des
offentlichen Dienstes in Dienststellen mit tiber 200 Beschéftigten gilt. Allerdings wurden nur 7 Pro-
zent der Institutionen bereits mit einer Anfrage konfrontiert. 2 Prozent aller befragten Beschaftigten
bzw. 4 Prozent der Befragten in Unternehmen mit iiber 201 Beschaftigten haben Gebrauch von der
Anfragemoglichkeit auf Informationen Uber die Hohe der Entlohnung vergleichbarer Tatigkeiten
beim Arbeitgeber oder Betriebsrat gemacht.

Ob die zuriickhaltende Inanspruchnahme (auch) an der konkreten Ausgestaltung des Auskunftsan-
spruchs und/oder an dem zum Zeitpunkt der Evaluation noch kurzen Geltungszeitraum des Aus-
kunftsanspruchs liegt, ist allerdings nicht klar.

Laut Angaben der befragten Interessenvertretungen wird das individuelle Auskunftsverfahren nur in
seltenen Fallen durch Personal- und Betriebsrate selbst durchgefiihrt; in fast der Halfte der Félle gibt
es bisher gar keine Festlegung zum Verfahren. Unklarheiten beziiglich der Umsetzung des Aus-
kunftsanspruches bestehen vor allem hinsichtlich der Definition von gleicher oder gleichwertiger Té&-
tigkeit sowie der Zusammenstellung der Vergleichsgruppen. Weitere Unklarheiten sind mit fehlen-
den Erfahrungswerten, Unsicherheit beziiglich der Auswirkung von Datenschutzfragen sowie dem
erforderlichen Detailgrad der Auswertung verbunden.

Auch wenn zum Befragungszeitpunkt wenig bis keine Auskunftsanfragen gestellt wurden, sind mehr
als die Halfte der befragten Beschaftigten bereit, dies kiinftig zu tun.

Seit Inkrafttreten des Entgelttransparenzgesetzes haben 45 Prozent der Unternehmen mit mehr als
500 Beschaftigten und 43 Prozent der Unternehmen mit zwischen 201 und 500 Beschaftigten eine
Uberpriifung ihrer Entgeltstrukturen vorgenommen und weitere 7 Prozent planen eine solche. Mehr-
heitlich geben die Unternehmen allerdings an, das Gesetz sei nicht Ausloser flr die Durchfiihrung
bzw. Planung dieser Priifung gewesen.

Eine Uberpriifung der Entgeltstrukturen erfolgte in einem Viertel der befragten Institution des offent-
lichen Dienstes. Auch die Halfte der befragten Interessenvertreter gab an, dass eine Uberpriifung der
Entgeltstrukturen im Unternehmen/ in der Institution vorgenommen wurde oder geplant sei.
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»  Nurin 16 Prozent der befragten lagerberichtspflichtigen Unternehmen wurde in der Anlage des La-
geberichts noch nicht Uber die Themen Gleichstellung und Entgeltgleichheit berichtet bzw. ist dies
auch nicht geplant. Hier wird von einem Grofteil der befragten Unternehmen angegeben, dass das
Entgelttransparenzgesetz Anlass fiir diese zuséatzliche Berichterstattung war.

»  Besonders hohe Zustimmung unter den befragten Beschaftigten erhielten die Aussagen, dass das
Entgelttransparenzgesetz das Recht auf gleiche Bezahlung fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit
starke sowie zu einer gerechteren Entgeltstruktur beitrage. Eher wenig habe das Gesetz aus Sicht
der befragten Beschaftigten an der Offenheit der Gesprache {iber Lohn und Gehalt und an der Pra-
senz des Themas Entgeltgleichheit bei der Arbeit gedndert.

Im Vergleich zu den Beschaftigten werden die gesetzlichen Auswirkungen von den befragten Unter-
nehmen und Interessenvertretungen zurtickhaltender bewertet. So stimmen nur 30 Prozent der Un-
ternehmen den Aussagen zu, dass das Thema Entgeltgleichheit in der Personalabteilung oder auf
Geschaftsfiihrungsebene prasenter geworden sei oder das Gesetz zu mehr Transparenz im Unter-
nehmen beitrage.
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6. DAS ENTGELTGLEICHHEITSGEBOT IN UNTERNEHMEN MIT WENIGER ALS 200
BESCHAFTIGTEN

Das Entgelttransparenzgesetz schreibt in § 23 auch die Berichterstattung ber die Entwicklung des Ge-
bots des gleichen Entgelts fir Frauen und Manner bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit in Betrieben mit
in der Regel weniger als 200 Beschaftigten vor, erstmals zwei Jahre nach Inkrafttreten dieses Gesetzes.
Eine Auswertung des IAB auf Basis des Betriebs-Historik-Panels, das alle Unternehmen in Deutschland mit
mindestens einem sozialversicherungspflichtig oder geringfiigig Beschaftigten erfasst, zeigt, dass ca.
99,3 Prozent der erfassten Unternehmen weniger als 200 Beschaftigte haben. Diese unterfallen nicht dem
Anwendungsbereich des Abschnittes 2 des Gesetzes. Das Gebot des gleichen Entgelts flr Frauen und
Manner bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit gilt fiir diese Gruppe jedoch deckungsgleich.

Wie aus Abbildung 7 ersichtlich wird, liegt der unangepasste Lohnunterschied bei dieser Gruppe mit unge-
fahr 20 Prozent zwar niedriger als fiir gréRere Unternehmen?®?, dennoch iiber dem EU-Durchschnitt. Aller-
dings sind dartiber hinaus bislang nur wenige vertiefende Erkenntnisse zur spezifischen Situation in Unter-
nehmen dieser Grofe verfiigbar. Im Folgenden wird vor diesem Hintergrund eine erste Beschreibung der
Situation im Jahr 2018 fiir diese Gruppe von Unternehmen und Organisationen vorgenommen, die zum
einen die Relevanz und Bedeutung des Themas beleuchtet und, zum anderen, auf konkrete Maftnahmen
und Erfahrungen eingeht. Grundlage fiir die Analyse bilden die durchgefiihrten Datenerhebungen (vgl. Ka-
pitel 2), die fiir diesen Zweck gesondert nach GréRenklassen ausgewertet? wurden.

6.1.RELEVANZ UND BEDEUTUNG DES THEMAS

Knapp 40 Prozent der befragten Unternehmen mit iber 200 Beschaftigten betrachten Entgeltgleichheit als
einen wichtigen Themenbereich (vgl. Kapitel 5). Ein vergleichbares Bild zeigt sich auch bei Unternehmen
und Institutionen mit weniger als 200 Beschaftigten - so gaben ca. 30 Prozent der befragten Unterneh-
men und Institutionen dieser Betriebsgrole an, dass das Thema eine Relevanz innerhalb der eigenen Or-
ganisation habe.

262 Baumann, Helge, Klenner, Christina & Schmidt, Tanja (2019): Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern: Wie wird das Entgelttransparenzge-
setz in Betrieben umgesetzt? Eine Auswertung der WSI-Betriebsratebefragung 2018, S. 3.

263 \Nfie zuvor erwahnt, wurden im Zuge der Auswertungen univariate und bivariate Analysen durchgefiihrt, um mdgliche Unterschiede zwischen
Gruppen zu untersuchen; u.a. wurden hier Analysen zu Unterschieden mit Blick auf UnternehmensgréRe, Tarifbindung/-anwendung, Branche,
Geschlecht der Befragten, Funktion der Befragten und Alter der Befragten durchgefiihrt. Im Folgenden werden mit Blick auf den Umfang der
Informationen dazu nur zentrale bzw. signifikante Ergebnisse berichtet.
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Das bedeutet im Umkehrschluss aber ebenso, dass auch in dieser Gruppe Entgeltgleichheit zwischen
Mannern und Frauen fr eine deutliche Mehrheit der Befragten nicht von Relevanz ist (vgl. Abbildung 42).
Nahezu drei von vier Befragten des 6ffentlichen Dienstes gaben an, dass das Thema flir sie in ihrer Institu-
tionen keine Rolle spiele und auch mehr als jeder zweite Befragte der Interessenvertretungen betont, dass
dem Thema im jeweiligen Unternehmen bzw. der jeweiligen Einrichtungen keine Relevanz zukame.

Ist Entgeltgleichheit zwischen Mannern und Frauen ein relevantes Thema
in lhrem Unternehmen / in lhrer Institution?

I 31
Ja 20%
42%

I 5%

Nein 73%
51%
M 4%
Kann ich nicht so genau sagen %
%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
® Unternehmen (N=406) Offentlicher Dienst (N=544) Interessenvertretungen (N=159)

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen mit weniger als 200 Beschéftigten

Abbildung 42: Relevanz von Entgeltgleichheit in Institutionen mit weniger als 200 Beschaftigten

Als hauptsachliche Ursachen fiir fehlende Relevanz werden auch hier die Anwendung von Tarifvertragen
und die bereits existierende Entgeltgleichheit innerhalb des Unternehmens / der Organisation genannt, wo-
bei ein Unterschied in der Gewichtung zwischen Unternehmen und Organisationen des offentlichen Diens-
tes zu erkennen ist.
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Es fallt gleichzeitig auf, dass bei lediglich 8 Prozent der befragten Unternehmen knappe Ressourcen einen
Einflussfaktor darstellen, obwohl es sich hier um eher kleine Organisationen handelt (vgl. Abbildung 43).

Warum ist Entgeltgleichheit kein relevantes Thema in Inrem Unternehmen / lhrer Institution?
(Mehrfachnennung maglich)

Es existiert keine Entgeltungleichheit in 68%
unserem Unternehmen / unserer Institution 379"

Kein Interesse in der Geschaftsfiihrung / W 6%
auf Leitungsebene / der Belegschaft % 7%

0,
Vergitung ist ein zu sensibles Thema % 1%
0

Nicht genligend Ressourcen, 8%
um sich darum zu kiimmern 2"%

_ 0,
Wir wenden einen Tarifvertrag an e o0 78%
0

0,
Mehrwert wird nicht gesehen 1%/ 8%
0

L 119
Kann ich nicht so genau sagen OMZO/
0

0% 20% 40% 60% 80% 100%
® Unternehmen (N=264) Offentlicher Dienst (N=396) Interessenvertretungen (N=81)

Quelle: Befragungen Kienbaum. 20178. Institutionen mit weniger als 200 Beschaftigten

Abbildung 43: Griinde fiir fehlende Relevanz der Entgeltgleichheit in Institutionen mit weniger als 200 Be-
schaftigten

Hinsichtlich der Relevanz des Themas zeigt sich auch in dieser Gruppe der kleineren Institutionen ein Un-

terschied zwischen der Wahrnehmung der Beschaftigten und auf Arbeitgeberseite. So stimmt mit 92 Pro-

zent die Uiberwiegende Mehrheit der befragten Beschaftigten der Wichtigkeit von Entgeltgleichheit zu. Fir

knapp 50 Prozent ist das Thema als ,sehr wichtig", fiir 45 Prozent als ,wichtig” einzustufen (vgl. Abbildung
44).

Gleichzeitig gaben nur ca. 57 Prozent der befragten Beschaftigten (Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen) in
Unternehmen / Institutionen mit weniger als 200 Beschaftigten an, dass ein Austausch (iber Fragestellun-
gen rund um das Thema Gehalt und Lohn stattfinde. In Unternehmen mit mehr als 200 Beschaftigten lag
dieser Wert bei 70 Prozent und somit leicht oberhalb. Wie aus Abbildung 45) ersichtlich, ist die Sensibilitat
des Themas eine der Hauptursachen fiir die fehlende Diskussion innerhalb der eigenen Organisation. Fiir
ca. 30 Prozent der Befragten, die nicht iber Lohn und Gehalt sprechen, ist dies auch damit zu begriinden,
dass ein Austausch nicht erlaubt ist. Als ,Andere Griinde" werden vor allem die fehlende Notwendigkeit
des Austausches auf Grund von Tarifanwendung oder fehlende Moglichkeit eines Austausches aufgrund
einer geringen Anzahl von Beschaftigten angegeben.
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Das Thema ,,Entgeltgleichheit* ist fiir mich personlich...

m sehrwichtig ™ wichtig  nicht wichtig

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Beschéftigtenbefragung mit weniger als 200 Beschéftigten (N=1.038)

Abbildung 44: Bedeutung des Themas ,Entgeltgleichheit” aus Sicht der Beschaftigten in Institutionen mit
weniger als 200 Beschaftigten

Sprechen Sie mit lhren Kolleginnen und Wenn ,Nein“: Warum nicht?
Kollegen iiber das Thema Lohn und Gehalt? (Mehrfachnennung maglich)

Es ist ein sehr sensibles Thema, tber “ 43
das man halt nicht spricht.

Weil das zu Neid und schlechtem _ 20

Betriebsklima fiihrt. o

Es ist bei uns nicht erlaubt, dariiber _ 289

mit anderen zu sprechen. o

Ich méchte nicht, dass meine

Kolleginnen und Kollegen erfahren, _ 21%

wieviel ich verdiene.

Andere Griinde. H 14%

BmJa mNein 0% 10% 20% 30% 40% 50%
Quelle: Beschaftigtenbefragung weniger als 200 Quelle: Beschéftigtenbefragung weniger als 200
Beschaftigten Kienbaum 2018. N=1.038 Beschéftigten Kienbaum 2018. N=448

Abbildung 45: Relevanz des Themas Entgeltgleichheit aus Sicht der Beschaftigten, Institutionen mit weni-
ger als 200 Beschaftigten
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Obwohl ca. 60 Prozent der Befragten auf Arbeitgeberseite das Thema Entgeltgleichheit als im Moment
nicht relevant innerhalb der eigenen Organisation betrachten, sind sich zahlreiche Befragte dahingehend
einig, dass das Thema kiinftig an Bedeutung gewinnen wird; diese Einschatzung gilt auch fiir Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer. Wie in Abbildung 46 dargestellt, sehen besonders Unternehmen (61 Prozent)
und Beschiftigte (57 Prozent) eine derartige Entwicklung. Dagegen glaubt knapp jeder zweite Befragte
aus dem offentlichen Dienst an einem kiinftigen Bedeutungszuwachs. Fiir rund ein Drittel der Befragten
aller Gruppen wird die Bedeutung dagegen auf konstantem Niveau bleiben. Einen kiinftigen Bedeutungs-
verlust jener Thematik wollen dagegen nur rund 5 Prozent aller Befragten erkennen. In Unternehmen mit
einer Belegschaft von iiber 200 Beschéftigten glaubt nur jeder zweite Befragte, dass das Thema kiinftig an
Bedeutung gewinnen wird. 36 Prozent sind der Meinung, dass die Bedeutung konstant bleiben wird.

Was glauben Sie: wird das Thema Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern zukiinftig...?

...an Bedeutung gewinnen 49%
57%
M 3%
...an Bedeutung verlieren 6%
4%

...In etwa genauso viel Bedeutung I 267
0

wie heute haben 38%

. 10%
Kann ich nicht so genau sagen 9%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m Unternehmen (N=406) Offentlicher Dienst (N=544) Beschéftigte (N=1.038)

Quelle: Befragungen Kienbaum. 2018. Institutionen und Beschéftigtenbefragung mit weniger als 200 Beschaftigten

Abbildung 46: Zukinftige Relevanz von Entgeltgleichheit in Institutionen mit weniger als 200 Beschaftigten

Evaluationsgutachten | Evaluation der Wirksamkeit des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
sowie Bericht iiber die Entwicklung des Entgeltgleichheitsgebotes fiir Frauen und Manner in Betrieben mit weniger als 200 Beschaftig-
ten | Studie im Auftrag des BMFSFJ 114



Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode —121- Drucksache 19/11470

(K)

Flick Gocke .
Schaumburg Kienbaum

6.2.MABNAHMEN ZUR FORDERUNG DER ENTGELTGLEICHHEIT

Umsetzung von MaBnahmen zur Entgeltgleichheit

Nur jede zehnte befragte Person aus Unternehmen und Einrichtungen des offentlichen Dienstes mit weni-
ger als 200 Beschaftigten gab an, dass bereits einmal konkrete Malinahmen zur Verbesserung der Entgelt-
gleichheit von Frauen und Mannern eingefiihrt wurden (vgl. Abbildung 47). Nur bei jedem zehnten Befrag-
ten, der angab, dass es solche Malinahmen gegeben habe, war auch das Entgelttransparenzgesetz der
Grund daflir. Vergleichbar ist dies mit der Situation von Unternehmen mit mehr als 200 Beschaftigten -
auch wenn doppelt so viele Unternehmen in dieser Groe Mainahmen zur Férderung der Entgeltgleichheit
umgesetzt haben, geschah dies nur bei jedem zehnten davon aufgrund der Einfiihrung des Gesetzes. Ein
ahnliches Meinungsbild ergibt sich auch aus der zuvor erwahnten WSI-Betriebsratebefragung. Von den
befragten Betriebsratinnen und -raten in Unternehmen mit weniger als 200 Beschéftigen gaben hier 9 Pro-
zent an, dass ihre Geschaftsflihrung seit Inkrafttreten des Gesetzes Aktivitaten im Themenbereich unter-
nommen hat.?* Auch wenn hier MaBnahmen mit direktem Bezug zum Gesetz erfragt wurden, so scheint
der sehr ahnlich Anteil an Unternehmen doch interessant.

Hat Ihre Institution schon mal konkrete MaBnahmen zur Verbesserung der Entgeltgleichheit von
Frauen und Mannern eingefiihrt?

Ja -g%

1%

Nein

76%

6%
Kann ich nicht so genau sagen . ’ o
0

0% 20% 40% 60% 80% 100%
® Unternehmen (N=406) Offentlicher Dienst (N=544)

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen mit weniger als 200 Beschéftigten

Abbildung 47: Malinahmen zur Verbesserung der Entgeltgleichheit in Institutionen mit weniger als 200 Be-
schaftigten

264 Baumann, Helge, Klenner, Christina & Schmidt, Tanja (2019): Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern: Wie wird das Entgelttransparenzge-
setz in Betrieben umgesetzt? Eine Auswertung der WSI-Betriebsratebefragung 2018, S. 6f..
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Insgesamt machten 62 Unternehmen?® und 59 Institutionen des 6ffentlichen Dienstes mit weniger als
200 Beschaftigten Angaben zu durchgefiihrten MalBnahmen zur Verbesserung der Entgeltgleichheit. Dabei
wurden sowohl in Unternehmen (45 Prozent, als auch im &ffentlichen Dienst (39 Prozent) die Flexibilisie-
rung von Arbeitszeitmodellen als konkrete Mainahme am haufigsten genannt. Die Anpassung von Entgel-
tregelungen wurde bei 7 Prozent der Einrichtungen des offentlichen Dienstes durchgefiihrt, bei den Unter-
nehmen gab fast jedes zweite diese Malinahme an (47 Prozent). Mit 25 Prozent entschieden sich die be-
fragten Personen aus dem offentlichen Dienst tiberdurchschnittlich oft auch fur die Kategorie ,Sonstige
Maflinahmen", was nur 8 Prozent der Befragten aus Unternehmen taten. Hierzu z&hlen beispielsweise
Frauenforderplane mit maRgeschneiderten Losungen wie der Unterstiitzung der weiblichen Bewerberin-
nen bei der Bewerbung flr Stellenausschreibungen fiir unterreprasentierte Funktionen oder die Teilnahme
an Mentoren-Programmen zur gezielten Férderung von Frauen und Netzwerkbildung untereinander (vgl.
Abbildung 48).

Welche konkreten MaBnahmen wurden durchgefiihrt?
(Mehrfachnennung maglich)

Analyse der Entgeltstrukiur / T 37
des Entgeltsystems 32%

Anpassung von Entgeltregelungen 7%_ 47%

Anpassung von Funktions- bzw. . 317
Stellenbeschreibungen 36%

Flexibilisierung der Arbeitszeitmodelle _390/ 45%
0

Uberpriifung von Arbeitsbewertungen I 4%

19%
Sonstiges — 5 25%

Keiner dieser MaRnahmen T 1145%’
Kann ich nicht so genau sagen -7§Z°

0% 20% 40% 60% 80% 100%
® Unternehmen (N=62) Offentlicher Dienst (N=59)

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen mit weniger als 200 Beschéftigten

Abbildung 48: Malinahmenumsetzung in Institutionen mit weniger als 200 Beschaftigten

265 Nach Angaben zu durchgefiihrten MaRnahmen wurden auch Unternehmen befragt, die die Frage ,Hat Ihre Institution schon mal konkrete Maf-
nahmen zur Verbesserung der Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern eingefiihrt" mit ,Kann ich nicht so genau sagen” beantworteten.
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Vergleicht man diese Ergebnisse mit den zuvor ausgefiihrten Zahlen der Institutionen mit mehr als 200
Beschaftigten, so deutet dies darauf hin, dass die Bestrebungen von Institutionen mit mehr als 200 Be-
schaftigten hinsichtlich der Forderung von Entgeltgleichheit im Vergleich zu Institutionen mit weniger als
200 Beschaftigten umfassender und starker ausgepragt sind.

Erfahrungen mit dem Entgelttransparenzgesetz

Analog zu den Ergebnissen in der Befragungsgruppe der Unternehmen mit mehr als 200 Beschaftigten ist
das Entgeltgleichheitsgebot unter den Befragten kleinerer Unternehmen bekannter als das Entgelttranspa-
renzgesetz. Mit Zustimmungswerten zwischen 62 und 74 Prozent kennen deutlich mehr befragte Perso-
nen das Entgeltgleichheitsgebot als das Entgelttransparenzgesetz, welches nur lediglich bei 30 bis 52 Pro-
zent der Befragten bekannt ist (vgl. Abbildung 49). Gleichzeitig machen die Ergebnisse deutlich, dass so-
wohl das Entgeltgleichheitsgebot als auch das Entgelttransparenzgesetz zuvor in allen Befragungskohor-
ten mit mehr als 200 Beschaftigten bekannter war als in der Gruppe der kleineren Unternehmen und Insti-
tutionen.

Ist Ihnen das sogenannte Kennen Sie das Entgelttransparenzgesetz, das im
Entgeltgleichheitsgebot bekannt? Juli 2017 in Kraft getreten ist?
I, o2 I 30%
Ja 74% Ja 52%
64% 44%
I 35 A
Nein 18% Nein 37%
28% 45%
Kann ich o Kann ich N
nicht so 1 3/§% nicht so . 81"10/
genau 89, genau N
sagen ° sagen 1%
0% 20% 40% 60% 80% 100% 0%  20%  40%  60%  80%  100%

® Unternehmen (N=406) Offentlicher Dienst (N=544) = Interessenvertretungen (N=159)
Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen mit weniger als 200 Beschéftigten

Abbildung 49: Bekanntheit des Entgeltgleichheitsgebotes sowie des Entgelttransparenzgesetzes in Institu-
tionen mit weniger als 200 Beschaftigten
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Befragt nach den Instrumenten des Entgelttransparenzgesetzes gab mehr als die Halfte der befragten
Personen der Einrichtungen des offentlichen Dienstes mit 200 oder weniger Beschaftigten (52 Prozent)
an, keines der Instrumente zu kennen. Bei Interessenvertretungen in Unternehmen und Einrichtungen mit
dieser Beschaftigtenzahl machten diese Angabe 47 Prozent, in den kleinen Unternehmen 28 Prozent der
befragten Personen (vgl. Abbildung 50).

Am bekanntesten, genauso wie in der Gruppe der Institutionen mit mehr als 200 Beschéftigten, ist in allen
drei befragten Gruppen der individuelle Auskunftsanspruch auf Informationen Gber die Hohe der Entloh-
nung bei vergleichbaren Tatigkeiten. Rund 71 Prozent der befragten Personen aus Unternehmen, denen
das Entgelttransparenzgesetz bekannt ist, kennen jene Mallnahme, das sind 24 Prozent mehr, als es mit
47 Prozent im 6ffentlichen Dienst der Fall ist.

Welche der folgenden Instrumente des Gesetzes kennen Sie?
(Mehrfachnennung maglich)

Den individuellen Auskunftsanspruch auf | 7%

Informationen Uber die Hohe der Entlohnung 47%
vergleichbarer Tatigkeiten 48%
Die Aufforderung zur Uberpriifung 70/_ 35%
der Entgeltstrukturen ] 13%

Die neuen Berichtspflichten als Anlage | 24%

zum Lagebericht in 5%
lageberichtspflichten Unternehmen 8%
I 25
Ich kenne keines der genannten Instrumente 52%
47%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
® Unternehmen (N=123) Offentlicher Dienst (N=544) Interessenvertretungen (N=159)

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen mit weniger als 200 Beschéftigten

Abbildung 50: Kenntnis Uber die gesetzlichen Instrumente in Institutionen mit weniger als 200 Beschaftig-
ten

Ein dhnliches Bild zeichnet sich auch in Bezug auf die anderen Instrumente des Gesetzes. So sind die Auf-
forderung zur Uberpriifung der Entgeltstrukturen und die neuen Berichtspflichten als Anlage zum Lagebe-
richt in Unternehmen (35 Prozent bzw. 24 Prozent) deutlich bekannter als im offentlichen Dienst (7 Pro-
zent bzw. 5 Prozent) und bei den Interessenvertretungen (13 Prozent bzw. 8 Prozent).
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Interessant ist es, dass in Institutionen mit weniger als 200 Beschaftigen die Gesetzesinstrumente teils
freiwillig und ohne gesetzliche Verpflichtung angewandt werden. Den Angaben der Befragten in dieser Un-
ternehmensgroBe zufolge kommen dem Auskunftsanspruch auf Informationen tiber die Hohe der Entloh-
nung vergleichbarer Tatigkeit bereits heute 9. bzw. 10 Prozent nach, wie die befragten Vertretungen des
offentlichen Dienstes und der Unternehmen bestatigten. Mit jeweils 6 Prozent (Unternehmen) und 3 Pro-
zent (6ffentlicher Dienst) wird auch der Aufforderung zur Uberpriifung der Entgeltstrukturen nachgegan-
gen, ohne dass eine verpflichtende Grundlage hierzu bestiinde. Ebenso freiwillig setzt sich ein kleiner Pro-
zentsatz der befragten Unternehmen nach eigenen Angaben mit der Ausarbeitung eines Berichtes mit Hin-
weisen zur Entgeltgleichheit auseinander (vgl. Abbildung 51).

Wenden Sie dieses Instrument / diese Instrumente auch in lhrer Institution/ Ihrem Unternehmen
an, ggf. auch freiwillig? (Mehrfachnennung maglich)

Ja, den Auskunftsanspruch auf - 9%

Informationen tiber die Hohe der Entlohnung .
vergleichbarer Tatigkeiten 10%

Ja, die Aufforderung zur Uberpriifung - 6%
der Entgeltstrukturen 3%

Ja, die Erstellung eines Berichts mit . 2%
Hinweisen zur Entgeltgleichheit

0% 20% 40%
m Unternehmen (N=406) m Offentlicher Dienst (N=544)

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen mit weniger als 200 Beschaftigten

Abbildung 51: Freiwillige Anwendung der Instrumente in Institutionen mit weniger als 200 Beschaftigten

Im Rahmen der durchgefiihrten Fallstudien gaben einige der befragten groReren Unternehmen mit recht-
lich eigenstandigen Tochtergesellschaft an, dass das Entgelttransparenzgesetz im Gesamtkonzern ein-
heitlich umzusetzen sei, auch wenn es auf rechtlicher Basis keine gesetzliche Verpflichtung dazu gebe. Im
Hinblick auf den Auskunftsanspruch wird so beispielsweise der konzerneigene Auskunftsprozess auch in
Tochtergesellschaften oder Unterbetrieben umgesetzt, die eigentlich nicht unter die gesetzliche Verpflich-
tung fallen. Die Uberpriifung der Entgeltstrukturen erfolge fiir das gesamte Unternehmen einheitlich, so-
dass auch Tochter und Betriebe unterhalb der Aufforderungsschwelle mitbetrachtet wiirden. Der Lagebe-
richt inklusiver einer Anlange nach EntgTranspG werde ebenfalls von einigen Konzernen gesamthaft, auch
mit Blick auf Tochtergesellschaften und kleinere Inhouse-Betriebe, vercffentlicht.
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Auch 5 Prozent der befragten Interessenvertretungen in Unternehmen mit weniger als 200 Beschaftigten
der WSI-Befragung geben an, dass seit Inkrafttreten des Gesetzes schon einmal Beschéftigte mit einem
Auskunftsverlangen an die Interessenvertretungen herangetreten seien. Vor dem Hintergrund, dass die
Datenerhebung der WSI-Befragung zum grofien Teil bereits im ersten Quartal 2018 erfolgte, ist die Diskre-
panz zwischen den Ergebnisse dieser Befragung und den Angaben der Unternehmen in der fur diesen Be-
richt durchgefiihrten Befragung, die im dritten Quartal des selben Jahres stattfand, durchaus erklarbar. 26

Einen groReren Unterschied gibt es im Hinblick auf die Uberpriifung von Entgeltstrukturen. In der WSI-Be-
fragung geben hier 31 Prozent der Antwortenden in Unternehmen mit weniger als 200 Beschaftigten an,
dass arbeitgeberseitig in den vergangenen zwei Jahren eine Uberpriifung der Entgelte von Frauen und
Méannern auf Ungleichheit erfolgt sei.?®” Dass dieser Wert um ein fiinffaches hoher liegt als in der hier
durchgefiihrten Unternehmensbefragung, Iasst sich maglicherweise dadurch erklaren, dass in der Unter-
nehmensbefragung konkret eine Uberpriifung der Entgelte als Folge des Gesetzes abgefragt wurde.

Mit Blick auf die Wahrnehmung der erzielten Wirkungen des Gesetzes zeigt Abbildung 52 besonders deut-
lich, dass die Mehrheit der Befragten aus den Unternehmen (42 Prozent) und dem offentlichen Dienst (37
Prozent), die das Gesetz kennen, glauben, dass das Gesetz nicht zu einer gesteigerten Transparenz bei-
tragt.

Wie schétzen Sie personlich die folgenden Aussagen ein? - Das Gesetz tragt zu einer groBeren
Transparenz im Unternehmen/in der Institution bei.

Unternehmen (N=122) 19% 19% 42%

I 2

Offentlicher Dienst (N=286) 19% 19% 37% 22%

Interessenvertretungen (N=71) 20% 25% 21%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Stimme voll und ganz zu = Stimme eher zu ~ Stimme eher nicht zu = Stimme gar nicht zu B Kann ich nicht so genau sagen

Quelle: Befragungen Kienbaum 2018. Institutionen mit weniger als 200 Beschéftigten

Abbildung 52: Einschatzung zur Wirkung des Gesetzes von Institutionen mit weniger als 200 Beschaftig-
ten

266 Baumann, Helge, Klenner, Christina & Schmidt, Tanja (2019): Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern: Wie wird das Entgelttransparenzge-
setz in Betrieben umgesetzt? Eine Auswertung der WSI-Betriebsratebefragung 2018, S. 7f..
%7 Ebd., S. 11.

Evaluationsgutachten | Evaluation der Wirksamkeit des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
sowie Bericht iiber die Entwicklung des Entgeltgleichheitsgebotes fiir Frauen und Manner in Betrieben mit weniger als 200 Beschaftig-
ten | Studie im Auftrag des BMFSFJ 120



Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode —127 - Drucksache 19/11470

Flick Gocke . (K
Schaumburg Kienbaum

Dass dies der Fall sei, empfinden hingegen 16 Prozent der Befragten aus den Unternehmen und 4 Prozent
der Interessenvertretungen, die niedrigste Zustimmung erfahrt das Gesetz hingegen mit 3 Prozent durch
den offentlichen Dienst. Auffallend ist, dass rund 30 Prozent der Befragten aus den Interessensvertretun-
gen und 22 Prozent der Befragten aus dem offentlichen Dienst keine abschlieBende Antwort geben kan-
nen, ob das Gesetz zu einer grofberen Transparenz beitragen konnte.

Die Beschaftigten, die die Instrumente und das Gesetz kennen, wurden abschliefend ebenfalls darum ge-
beten, einzelne Aussagen zu maoglichen Wirkungen des Gesetzes zu beantworten. Abbildung 53 verdeut-
licht, dass die liberwiegende Mehrheit der Beschaftigten sich in ihren Rechten durch das Gesetz durchaus
gestarkt flllt. So stimmen ca. 60 Prozent der Personen, die diese Frage beantwortet haben, zu, dass das
Gesetz zur gerechteren Entgeltstruktur beitragt und ihre Rechte starkt.

Wie schitzen Sie personlich die folgenden Aussagen rund
um das Entgelttransparenzgesetz ein?

Aufgrund des Gesetzes traue ich mich, mein Recht auf
gleiche Bezahlung einzufordern (N=348) il 20 [

Der Auskunftsanspruch starkt mein Recht auf

gleiche Bezahlung fiir gleiche oder gleichwertige 48% 17% 9%
Arbeit (N=374)
Das Gesetz tragt zu einer gerechteren o
Entgeltstruktur bei (N=375) 46% 2% 1o
Ich kenne meine mit dem 5 7 7 o
Gesetz verbundenen Rechte (N=377) Bl 26% 8%
Bei der Arbeit wird seit Inkrafttreten des Gesetzes 5 0 o
offener Giber Lohn und Gehalt gesprochen (N=366) 19% 30% 42k
Bei meiner Arbeit ist seit Inkrafttreten des Gesetzes das
Thema Entgeltgleichheit prasenter als vorher (N=365) 8% 23% 21% 42%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m stimme voll und ganz zu stimme eher zu stimme eher nicht zu stimme gar nicht zu

Befragungen Kienbaum 2018. Beschiftigtenbefragung mit weniger als 200 Beschaftigten

Abbildung 53: Einschatzung zum Gesetz aus Sicht der Beschaftigten, Institutionen mit weniger als 200
Beschaftigten
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6.3.ERKENNTNISSE IM GESAMTKONTEXT

Auf Basis der durchgefiihrten Datenerhebungen lassen sich folgende Schlussfolgerungen flr die Gruppe
von Unternehmen und Organisationen mit weniger als 200 Beschaftigten ziehen:

»

Ein Vergleich der Ergebnisse mit der Gruppe von Unternehmen mit mehr als 200 Beschaftigten lasst
erkennen, dass das Thema in dieser zweiten Gruppe weiter vorangeschritten ist und sich bereits in
der aktiven Umsetzungsphase befindet.

Mit Blick auf die Relevanz und Bedeutung des Themas der Entgeltgleichheit lasst sich zusammen-
fassen, dass Entgeltgleichheit auch fiir Institutionen mit weniger als 200 Beschaftigten derzeit noch
eine untergeordnete Rolle spielt, von den verschiedenen Akteuren aber als an Bedeutung zuneh-
mend beschrieben wird. Das Thema Entgeltgleichheit wird von ca. einem Drittel der Unternehmen
als relevant wahrgenommen. Eine zukiinftige Steigerung der Relevanz des Themas ist zu erwarten.
Neben der Anwendung von Tarifvertragen sowie der geflihlt fehlenden Existenz von Entgeltungleich-
heit innerhalb der eigenen Organisation, tragt vor allem die Sensibilitat des Themas dazu bei, dass
eine offene Diskussion nicht stattfindet.

Nur in jedem zehnten Unternehmen mit weniger als 200 Beschaftigten werden Mafinahmen zur For-
derung der Entgeltgleichheit umgesetzt. Dabei handelt es sich vor allem um allgemeine MalRnah-
men, wie z.B. die Anpassungen von Entgeltregelungen oder Flexibilisierung von Arbeitszeitmodellen.

Das Entgeltgleichheitsgebot ist auch in Institutionen mit weniger als 200 Beschaftigten bekannter
als das Entgelttransparenzgesetz. Institutionen des 6ffentlichen Dienstes sind grundsatzlich Giber
beide Aspekte besser informiert.

Eine Auseinandersetzung mit dem Gesetz erfolgte bei ca. 44 Prozent der befragten Unternehmen
mit weniger als 200 Beschaftigten. Eine fehlende Vorbereitung auf das Gesetz wird vor allem mit der
bereits erfolgten Erfiillung der gesetzlichen Anforderungen begriindet und nicht mit fehlenden recht-
lichen Konsequenzen.

Am bekanntesten, genauso wie in der Gruppe der Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten, ist in
allen drei befragten Gruppen der individuelle Auskunftsanspruch auf Informationen tber die Hohe
der Entlohnung bei vergleichbaren Tatigkeiten.

Interessant ist es, dass dieser sowie die weiteren Gesetzesinstrumente in Institutionen mit weniger
als 200 Beschaftigen teils freiwillig und ohne gesetzliche Verpflichtung angewandt werden.

Die Mehrheit der Befragten auf Arbeitgeberseite aus den Unternehmen und dem o6ffentlichen Dienst
mit weniger als 200 Beschaftigten vertreten die Auffassung, dass das Gesetz nicht zu einer erhch-
ten Transparenz bzw. Entgeltgleichheit flihre. Die tiberwiegende Mehrheit der Beschaftigten fiihlt
sich dagegen in ihren Rechten durch das Gesetz gestarkt.
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7. DISKUSSION DER ERGEBNISSE UND EMPFEHLUNGEN

Aus den Ergebnissen der verschiedenen Auswertungen lassen sich insbesondere folgende Empfehlungen
zur Anpassung des Gesetzes einerseits und/oder Ergreifung untergesetzlicher Malnahmen andererseits
ableiten.

7.1.MOGLICHE ANPASSUNGEN DES GESETZES

Allgemeine Bestimmungen
Prazisierung der Kriterien zur Feststellung von ,gleicher” und ,gleichwertiger” Arbeit/ des Tatigkeitsbegriffs

Die Definition von gleicher oder gleichwertiger Tatigkeit sowie die Zusammenstellung der Vergleichsgrup-
pen stellen die groBten Fragestellungen fiir alle Befragungsgruppen dar.?% Nicht nur aus den Reihen der
befragten Unternehmen, sondern auch in der juristischen Fachliteratur werden verbleibende Unklarheiten
der gesetzlichen Definition des § 4 Abs. 1 bis 3 EntgTranspG bemangelt. Entsprechend der Empfehlung
der EU-Kommission, dass die Mitgliedstaaten den Begriff der ,gleichwertigen Arbeit" prazisieren sollen,??
ware vor diesem Hintergrund zu erwagen, die in den Allgemeinen Bestimmungen des Entgelttransparenz-
gesetzes geregelte gesetzliche Definition der gleichwertigen Arbeit weiter zu prézisieren oder zumindest
ein Verfahren zur Bestimmung von Gleichwertigkeit zu regeln.

Daneben konnte eine gesetzliche Definition des Tatigkeitsbegriffs zu mehr Klarheit fiir die Rechtsanwen-
der fiihren, was insbesondere die Handhabung des individuellen Auskunftsanspruchs vereinfachen wiirde.

Uberpriifung der Angemessenheitsvermutung fir tarifvertragliche Entgeltregelungen und der Definition des
tarifgebundenen/-anwendenden Arbeitgebers

Die Rechtsanalyse hat ergeben, dass die sachliche Begriindung fir die Privilegierung tariflicher Regelun-
gen nach § 4 Abs. 5 EntgTranspG in Frage gestellt wird, was zum Anlass einer Uberpriifung der aktuellen
Regelung genommen werden konnte. Jedenfalls ware es angesichts der in der Rechtsanalyse dargestell-
ten Unklarheiten, die sich sowohl in Bezug auf die im Auskunftsverfahren einzuhaltenden Vorgaben als
auch auf den Turnus der Berichtspflicht auswirken, angezeigt, iiber eine Konkretisierung der Regelungen
zur Definition des tarifgebundenen und des tarifanwendenden Arbeitgebers nachzudenken.

%8 \/gl. Kapitel 5.2, insbesondere Abbildung 31: Unklarheiten beziiglich der Umsetzung des Auskunftsanspruches in Institutionen mit mehr als 200
Beschaftigten.
29 Vgl. Empfehlung der EU-Kommission v. 07.03.2014, C(2014) 1405 final, Ziff. 10.
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Individueller Auskunftsanspruch
Uberpriifung der zentralen Rolle des individuellen Auskunftsanspruchs

Nach der aktuellen Ausgestaltung des Entgelttransparenzgesetzes stellt der individuelle Auskunftsan-
spruch das zentrale Instrument zur Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgebotes dar.

Bislang hat nur ein geringer Anteil der im Rahmen dieser Evaluation befragten Beschéftigten von dem
Auskunftsanspruch Gebrauch gemacht?. Dies scheint auf den ersten Blick die im Rahmen der Rechts-
analyse dargestellte grundsatzliche Kritik an der bisherigen Ausgestaltung des Auskunftsanspruchs so-
wie an der Auswahl des individuellen Auskunftsanspruchs als das zentrale Instrument zur Durchsetzung
von Entgeltgleichheit zu stiitzen.?”’ Auch die Tatsache, dass immerhin 16 Prozent der befragten Beschaf-
tigten deshalb keinen Gebrauch von ihrem individuellen Auskunftsanspruch machen wiirden, weil sie ne-
gative Konsequenzen fiir das Verhaltnis zu ihrem Arbeitgeber vermeiden méchten?’?, kdnnte dafiir spre-
chen, dass ein individuell geltend zu machendes Recht zur Durchsetzung von Entgeltgleichheit nicht opti-
mal geeignet ist. Der internationale Vergleich zeigt, dass in den anderen EU-Mitgliedstaaten anstatt auf die
Verfolgung individueller Auskunftsanspriiche z.T. starker auf Manahmen gesetzt wird, welche die Ent-
geltstrukturen und die Vergutungspolitik innerhalb der Unternehmen als Ganzes in den Blick nehmen.

Allerdings ist nicht auszuschlieBen, dass die niedrigen Werte hinsichtlich der Nutzung des Auskunftsan-
spruchs auch lediglich auf den kurzen Geltungszeitraum?®”® sowie die bislang mangelnde Bekanntheit des
Gesetzes und des Auskunftsanspruchs im Besonderen zuriickzufiihren sind. Auch der Umstand, dass
viele Institutionen (immerhin 79 Prozent in der Privatwirtschaft, 66 Prozent im 6ffentlichen Dienst?#) sich
auf den Auskunftsanspruch vorbereitet haben, konnte zum gegenwartigen Zeitpunkt anstatt fiir einen ge-
nerellen Systemwechsel (z.B. Starkung kollektiver Verfahren gegeniiber dem individuellen Instrument des
Auskunftsanspruchs) fir die Optimierung des bestehenden Auskunftsanspruchs durch Vereinfachung und
Wirkungsverbesserung sprechen.

Vereinfachung des Auskunftsverfahrens
Begrenzung des Entgeltbegriffs

In der Befragung haben 21 Prozent der Unternehmen und 32 Prozent der Institutionen mit mehr als 200
Beschaftigten, flr die Unklarheiten im Rahmen des individuellen Auskunftsanspruchs bestehen, angege-
ben, dass diese sich auf die Entgeltbestandteile beziehen.?”> Sowohl von einigen der im Rahmen der Fall-
studien befragten Unternehmen als auch in der juristischen Literatur ist die Forderung erhoben worden,
den Entgeltbegriff des Entgelttransparenzgesetzes fiir die Zwecke des individuellen Auskunftsanspruchs

20 \/gl. Abbildung 29: Auskunftsanfragen aus Sicht der Beschéftigten, Institutionen mit mehr als 200 Beschéftigten.

21 Anzumerken ist jedoch, dass der Gesetzgeber ausweislich der Gesetzesbegriindung damit gerechnet hat, dass nur 1 Prozent der Beschaftigten
von dem Auskunftsanspruch Gebrauch machen wiirde, vgl. BT-Drs. 18/11133,S. 30 f.

272\/gl. Abbildung 33: Griinde fiir fehlendes Interesse ans Auskunftsanfragen aus Sicht der Beschéftigten, Institutionen mit mehr als 200 Beschaf-
tigten.

73 Das EntgTranspG selbst ist zwar bereits am 06.07.2017 in Kraft getreten, der Auskunftsanspruch gemaf §§ 10 ff. EntgTranspG kann gemaR §
25 Abs.1 EntgTranspG jedoch erst seit dem 06.01.2018 geltend gemacht werden.

274 \V/gl. Abbildung 20: Vorbereitung auf das Gesetz in Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten.

775 \/gl. Abbildung 31: Unklarheiten beziiglich der Umsetzung des Auskunftsanspruches in Institutionen mit mehr als 200 Beschaftigten.
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gegeniiber dem weiten Entgeltbegriff, wie er durch die Rechtsprechung des EuGH gepragt wurde, einzu-
grenzen. Die Einbeziehung von samtlichen geldwerten Leistungen, auch solcher, die regelméaBig nicht auf
der Entgeltabrechnung der Beschaftigten auftauchen, fiihrt zu einer (teils erheblichen) Erhohung der Kom-
plexitat der Auskunft. Zahlreiche Unternehmen betonten so auch in den Fallstudien, dass die Zusammen-
stellung und Auswertung aller Entgeltbestandteile den grofiten Vorbereitungsaufwand verursacht. Die teil-
nehmenden Unternehmen merken zusétzlich an, dass der Medianlohn, der den Beschaftigten im Rahmen
des Auskunftsersuchens dargelegt werde, aufgrund der teilweise zahlreichen Entgeltbestandteile, die
nicht regelmaRig auf der Lohnabrechnung auftauchen, fiir Verwirrung sorge und nicht ohne Weiteres ver-
standen werden konne.?’®

Anpassung der Privilegierung fUr tarifgebundene/-anwendende Arbeitgeber im Auskunftsverfahren

Die Rechtsanalyse hat ergeben, dass erhebliche Rechtsunsicherheit beziiglich der Reichweite der Privile-
gierung tarifgebundener/-anwendender Arbeitgeber im Auskunftsverfahren bestehen. Es ware daher eine
systematisch klarere Regelung dazu in Betracht zu ziehen, welche Regelungen nur fiir tarifgebundene/-
anwendende Arbeitgeber, welche nur fur nicht tarifgebundene/-anwendende Arbeitgeber und welche fiir
alle Arbeitgeber gelten.

Die Fallstudien haben zudem gezeigt, dass die vom Gesetzgeber als Erleichterung fir tarifgebundene/-
anwendende Arbeitgeber eingeflihrte Regelung, dass das Vergleichsentgelt als statistischer Median des
Entgelts der Beschaftigten des jeweils anderen Geschlechts anzugeben ist, die in die gleiche Entgelt-/Be-
soldungsgruppe wie der Anfragende eingruppiert sind, in der Praxis von Arbeitgebern nicht immer als Er-
leichterung wahrgenommen wird. Die befragten Unternehmen heben dabei auch hervor, dass in vielen Fal-
len Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zwar in der gleichen Entgelt-/Besoldungsgruppe eingruppiert seien,
aber grundsatzlich verschiedene Tatigkeiten ausfiihren, sodass auch die Vergleichbarkeit der Beschaftig-
ten innerhalb der gleichen Vergleichsgruppe zu hinterfragen sei.?”’

Zuweisung der Verantwortlichkeit fur die Auskunftserteilung an den Arbeitgeber

Die Regelung im Entgelttransparenzgesetz zum Adressaten des Auskunftsverlangens wird in der rechtli-
chen Literatur als kompliziert und aus verschiedenen Griinden verfehlt angesehen. Rechtliche Komplikati-
onen und Aufwand wiirden sich durch eine generelle Zustandigkeit des Arbeitgebers fiir die Beantwortung
des Auskunftsverlangens vermindern.

Rechtssicherheit fiir die Praxis wiirde zudem eine klarere Regelung zum Umfang der Einsichts- und Infor-
mationsrechte des Betriebsrats schaffen. Diese Frage stellt sich auch noch, wenn der Arbeitgeber fir die
Auskunftserteilung zustandig ist, sofern dem Betriebsrat ein Kontrollrecht eingerdumt ist.

276 \Vgl. Kapitel 8, beispielsweise ,Lufthansa“ (Kapitel 8.4) oder ,Continental” (Kapitel 8.3).
277\/gl. Kapitel 8, beispielsweise ,Lufthansa“ (Kapitel 8.4).
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Erhéhung der Aussagekraft der Auskunft durch Erweiterung der zu gewahrenden Informationen

In der juristischen Literatur wird ein wesentlicher Mangel des individuellen Auskunftsanspruchs darin ge-
sehen, dass die Angabe des Medians des Bruttoverdienstes der anderen Geschlechtsgruppe als der der
anfragenden Person keine Aussage beziiglich einer Diskriminierung ermdgliche. Auf diesen Umstand
konnte es u.a. zuriickzuflihren sein, dass 33 Prozent der befragten Arbeitnehmer, die keinen Auskunftsan-
spruch geltend machen wollen, dies mit der fehlenden Erwartung einer Veranderung fiir sich begriinden.?’®

Die Aussagekraft der Auskunft konnte durch eine Erweiterung der mit der Auskunft zu gewahrenden Infor-
mationen ber das Vergleichsentgelt verbessert werden.

Zudem ware zu priifen, ob die Beschrankung der Auskunft auf den Betrieb nach § 12 Abs. 2 Nr. 1 Entg-
TranspG anstelle eines Bezugs auf das Unternehmen sachgerecht ist. Wiirde die Zustandigkeit fiir die
Auskunftserteilung dem Arbeitgeber zugewiesen, wére ein Gleichlauf mit der Reichweite des Auskunftsan-
spruchs ein weiteres Argument fiir diese Erweiterung. Zu Uberpriifen ware in diesem Zusammenhang
auch die Beschrankung der Auskunft auf ,dieselbe Region®, die in der Praxis zu diversen Unsicherheiten
gefiihrt hat.

Klare Regelung zu den Rechtsfolgen

Die bei der Befragung der Beschaftigten vorgefundenen Ergebnisse konnen ggf. auch darauf zuriickzufih-
ren sein, dass das Entgelttransparenzgesetz keine klare Regelung enthalt, welche Rechte aus den mit den
der Auskunft erfragten Informationen (iberhaupt abgeleitet werden konnen bzw. welche Folgen eine nicht,
unvollstandig oder fehlerhaft erteilte Auskunft nach sich zieht. Das Entgelttransparenzgesetz selbst ent-
halt zu diesem Fragenkomplex in § 15 Abs. 5 lediglich eine einzige Regelung, bei der jedoch unklar ist, wie
die Vorschrift im Einzelnen auszulegen ist.

Beseitigung von Unklarheiten im Rahmen der Beweislastregelung des § 15 Abs. 5 EntgTranspG

Die Rechtsanalyse hat ergeben, dass die Beweislastregelung gemal § 15 Abs. 5 EntgTranspG sowohl hin-
sichtlich ihrer Voraussetzungen als auch hinsichtlich ihrer Reichweite in den Rechtsfolgen erhebliche Un-
klarheiten aufweist. Insofern bieten sich an dieser Stelle Klarstellungen an.

Klarstellung des Verhaltnisses zu Vorschriften des AGG

Auch das Verhaltnis der Rechtsvorschriften des Entgelttransparenzgesetzes zu denen des AGG ist wie in
der Rechtsanalyse dargestellt in mehreren Punkten unklar. Dies gilt insbesondere fiir die Rechtsfolgen, die
sich aus einer Verletzung des in § 3 Abs. 1 und § 7 EntgTranspG normierten Entgeltgleichheitsgebots er-
geben, sowie das Verhaltnis zu § 22 AGG. Insoweit erscheint eine gesetzliche Klarstellung ratsam.

778 \/gl. Abbildung 33: Griinde fiir fehlendes Interesse ans Auskunftsanfragen aus Sicht der Beschaftigten, Institutionen mit mehr als 200 Beschaf-
tigten.
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2

Betriebliches Priifverfahren
Verbindlichkeit des betrieblichen Priifverfahrens / Anreizsystem

45 Prozent der befragten Unternehmen mit mehr als 500 Beschaftigten und 43 Prozent der Unternehmen
mit zwischen 201 und 500 Beschaftigten gaben an, seit Inkrafttreten des EntgTranspG eine Uberpriifung
der Entgeltstrukturen vorgenommen zu haben und weitere 7 Prozent planen eine solche. 70 Prozent der
Unternehmen geben allerdings an, das Gesetz sei nicht die Motivation fiir die Durchfiihrung bzw. Planung
dieser Priifung gewesen?”. Dies bestétigt sich auch in den Fallstudien, in denen insbesondere grofte Un-
ternehmen angaben, dass sie ihre Entgeltsystematik regelmafig tiberpriifen und dabei unter anderem
auch geschlechtsspezifische Vergiitung analysieren.?® Eine Mitteilung der Ergebnisse an die Beschaftig-
ten erfolgte zumeist (61 Prozent) nicht, andererseits wurde der Betriebsrat in vielen Fallen eingebunden
(78 Prozent).”®" Sofern ungeachtet dieser Zahlen eine Erhohung der Anwendung des gesetzlich angelegten
betrieblichen Priifverfahrens erreicht werden soll, ware dies zum einen durch eine Verpflichtung der Ar-
beitgeber anstelle einer bloBen Aufforderung erreichbar. Weniger eingriffsintensiv ware die Einfiihrung ge-
setzlicher Privilegierungen als Anreiz fiir die (weiterhin freiwillige) Durchfiihrung des betrieblichen Priifver-
fahrens. Ein solcher Anreiz kdnnte z.B. darin bestehen, nach Durchfiihrung des Priifverfahrens den Arbeit-
geber fiir eine bestimmte Frist von der Pflicht zur Beantwortung von Auskunftsverlangen zu befreien??,

Berichtspflichten fiir Arbeitgeber
Sanktionen bei Verletzung der Berichtspflicht

Lediglich 44 Prozent der befragten lageberichtspflichtigen Unternehmen haben angegeben, im Befra-
gungszeitraum bereits einen Bericht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit gemal den §§ 21 f. Entg-
TranspG erstellt zu haben.?8® 16 Prozent der befragten lageberichtspflichtigen Unternehmen gaben sogar
an, gar nicht berichten zu wollen. 84 Im Rahmen einer durchgefiihrten Stichprobe unter 70 berichtspflichti-
gen Unternehmen zeigte sich zudem, dass gerade einmal 16 Unternehmen (= 22,8 Prozent) ihrem Lagebe-
richt einen Bericht gemaf § 21 EntgTranspG beigefligt haben. Unter den dreiflig im DAX gefiihrten Unter-
nehmen hatten immerhin sechs Unternehmen keinen Bericht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit er-
stellt. 285

Die dargelegten Zahlen zeigen, dass viele Unternehmen ihrer Verpflichtung zur Erstellung eines Berichts
gemal § 21 EntgTranspG bislang nicht nachkommen. Bemerkenswert ist, dass alle Unternehmen, die ei-
nen solchen Bericht zumindest erstellt haben, auch Angaben zu den nach § 21 Abs. 1 Satz 1 Nr. 1 und 2
sowie Abs. 2 geforderten Informationen gemacht haben - wenn auch der Umfang der Berichte teils stark

279 Vgl. Kapitel 5.2.

20 V/gl. Kapitel 8.

21Vgl. Kapitel 5.2.

282 Abzuwarten bleibt, ob die Priifung der EU-Kommission nach dem Aktionsplan der EU 2017-2019 zur Bekdmpfung des geschlechtsspezifischen
Lohngefalles, BR-Drs. 715/17, S. 5, zu einer verbindlichen Einfiihrung eines Auskunftsanspruchs von Arbeitnehmern fiihrt. Dann wére die Uni-
onsrechtskonformitat eines solchen Anspruchsausschluss u.U. fraglich.

83 7u beachten ist, dass die Befragungen bereits Mitte des Jahres 2018 durchgefiihrt wurden, sodass jedenfalls solche Unternehmen, deren Ge-
schaftsjahr mit dem Kalenderjahr tibereinstimmt, noch bis zum 31.12.2018 Zeit hatten, einen entsprechenden Bericht als Anhang des Lagebe-
richts zu veroffentlichen.

%4 Vgl. Kapitel 5.2.

%5Vgl. Kapitel 5.2.
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differiert. %8¢ Eine Begriindung nach § 21 Abs. 1 Satz 2 EntgTranspG hat hingegen keines der lageberichts-
pflichtigen Unternehmen abgegeben.

Die vorgefunden Ergebnisse legen nahe, nochmals iiber die Rechtsfolgen im Falle der Verletzung der Be-
richtspflicht nachzudenken.

Beseitigung von Unklarheiten zum Anwendungsbereich der §§ 21f. EntgTranspG

Auch etwaige Unklarheiten im Hinblick auf den Anwendungsbereich kdnnten ein Grund dafiir sein, dass
bislang nicht alle Unternehmen einen Bericht nach den §§ 21 f. EntgTranspG erstellt haben. Insofern bie-
ten sich hier Klarstellungen an.

Konkretisierung der Anforderungen an den Berichtsinhalt und Erhéhung der Aussagekraft

Ein nicht geringer Teil der befragten Unternehmen und der Unternehmen, die sich an den Fallstudien betei-
ligten, kritisierte, dass nicht klar sei, welche Malinahmen gemaft § 21 Abs. 1 Satz 1 Nr. 1 und 2 Entg-
TranspG von ihnen im Bericht darzustellen seien. Der Gesetzeswortlaut sei sehr weit gefasst und auch die
Gesetzesbegriindung verhalte sich hierzu - im Gegensatz noch zum Referentenentwurf vom
09.12.2015% - sehr zuriickhaltend 2%

Erwadgenswert ware es daher, die gesetzlichen Vorgaben in § 21 Abs. 1 EntgTranspG zu prazisieren und
konkrete MalBnahmen zu benennen, zu denen von den Unternehmen in jedem Fall Stellung genommen
werden muss. Dies diirfte auch zu einer hoheren Vergleichbarkeit der jeweiligen Berichte beitragen. Schon
jetzt heifit es in der Gesetzesbegriindung zur Berichtspflicht nach § 21 EntgTranspG: ,Verbindliche und
vergleichbare Berichtsstandards helfen dabei.”® Dariiber hinaus knnte eine Erstreckung der Berichts-
pflicht auf weitere statistische Angaben, die sich auf Entgeltungleichheit im Unternehmen beziehen, in Be-
tracht gezogen werden.

Absenkung des Schwellenwerts von 500 Beschaftigten

Der Geltungshereich der Berichtspflicht kdnnte durch eine Absenkung des Schwellenwertes von in der Re-
gel mehr als 500 Beschaftigten erweitert werden. Eine Orientierung kann dafiir u.a. die Empfehlung der
EU-Kommission von 50 Beschaftigten bieten.

26 \/gl. Kapitel 5.2.

27 Referentenentwurf des BMFSFJ fiir ein Entgeltgleichheitsgesetz vom 09.12.2015, S. 66 f.
28 Ausfiihrlich vgl. Kapitel 5.2 und 8.

29 BT-Drs. 18/11133, S. 72.
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Erhéhung der Empfangerreichweite

Eine denkbare gesetzgeberische Malnahme zur Erhhung der Sichtbarkeit des Berichts zur Gleichstellung
und Entgeltgleichheit bestiinde in der Einfiihrung einer Veroffentlichungspflicht auf der Unternehmens-
website. Um eine groBere Reichweite zumindest innerhalb des Betriebes zu erreichen, ware tberdies zu
erwagen, den Bericht im Betrieb auszuhangen, im unternehmensinternen Intranet zu veroffentlichen oder
ihn dem schriftlichen Bericht nach § 110 Abs. 1 BetrVG oder einem anderen an die Beschaftigten gerichte-
ten schriftlichen Bericht beizufiigen.

7.2.MOGLICHE UNTERGESETZLICHE MARNAHMEN

ErhGhung der Bekanntheit des Gesetzes insgesamt

Die Befragungsergebnisse zur Bekanntheit des Entgelttransparenzgesetzes, insbesondere bei den Be-
schaftigten, legen nahe, tiber kommunikative Mafinahmen nachzudenken, die die Bekanntheit des Geset-
zes und der darin vorgesehenen Instrumente steigern, da anderenfalls dessen Instrumente keine Wirkung
entfalten konnen. In den Blick zu nehmen wéren aber auch die bisher nur unzureichend informierten Be-
triebsrate: Nur 66 Prozent der befragten Interessenvertretungen gaben an, dass ihnen das Entgelttranspa-
renzgesetz bekannt sei.

Malnahmen zur Stérkung des individuellen Auskunftsanspruches

Wie bereits im Rahmen der Handlungsempfehlungen zur Anpassung des im EntgTranspG geregelten Aus-
kunftsanspruchs dargelegt, besteht bei der gegenwartigen Ausgestaltung des Auskunftsverfahrens nach
§§ 10 ff. EntgTranspG noch Rechtsunsicherheit. Deswegen konnte die Inanspruchnahme des Auskunfts-
anspruchs durch die Beschaftigten gestarkt werden, indem diese (noch) besser iiber ihre Rechte und die
formalen Anforderungen an ein Auskunftsverlangen informiert werden. Das BMFSFJ hat bereits Leitfaden
flir die verschiedenen Akteursgruppen, insbesondere fiir die Beschaftigten, sowie ein Muster-Anfragefor-
mular herausgegeben, wobei diese Materialien iber das Internet flr die meisten Beschaftigten leicht zu-
ganglich sind. Eine Malinahme kdnnte noch darin liegen, eine breitere Kenntnis der Beschaftigten vom
Vorhandensein dieser Hilfsmittel zu férdern. Uber eine Kontaktstelle fiir Unternehmen sowie im Rahmen
von Unternehmensgesprachen konnten Arbeitgeber tiber ihre Pflichten nach dem Entgelttransparenzge-
setz gezielt informiert und unterstiitzt werden. Interessenvertretungen konnten schliefilich auch in Work-
shops und mit Hilfe spezieller Materialen verstarkt fiir die Umsetzung des Entgelttransparenzgesetzes ge-
wonnen werden. Entsprechend der Vorgaben des aktuellen Koalitionsvertrages?®® konnten bei der Antidis-
kriminierungsstelle des Bundes gezielte Beratungs- und Unterstiitzungsangebote geschaffen werden.

20 CDU, CSU und SPD (2018): Ein neuer Aufbruch fiir Europa. Eine neue Dynamik fiir Deutschland. Ein neuer Zusammenhalt fiir unser Land. Berlin,
S. 24.
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MaBnahmen zur Stérkung des betrieblichen Priifverfahrens

Des Weiteren kommen auch untergesetzliche Malinahmen in Betracht, die die Relevanz des betrieblichen
Prufverfahrens nach den §§ 17ff. EntgTranspG erhdhen konnten. Neben Mallnahmen zur Steigerung der
Bekanntheit der gesetzlichen Aufforderung zur Durchfiihrung eines solchen Priifverfahrens kame insbe-
sondere in Betracht, das Angebot an betrieblichen Priifverfahren transparenter und bekannter zu ma-
chen?'. Dazu kénnte das im Koalitionsvertrag?® vorgesehene Angebot zertifizierter Priifverfahren beitra-
gen. In einem nachsten Schritt konnte die Durchfiihrung entsprechender Priifverfahren mit staatlichen
Fordermitteln unterstitzt werden. Ausgehend davon, dass Unternehmen sich bei einer entsprechenden
Priifung haufig der Unterstiitzung durch externe Dienstleister bedienen, konnte auf diese Weise die wirt-
schaftliche Hiirde fiir die Einleitung eines Priifverfahrens abgesenkt werden.?® Ein mdglicher Anreiz zur
Durchfiihrung eines (staatlich zertifizierten) betrieblichen Priifverfahrens konnte tberdies die Verleihung
eines staatlichen ,Equal Pay“-Zertifikats sein. In Island etwa erhalten Unternehmen, die ein zertifiziertes
Entgelt-Audit durchfiihren, vom Centre for Gender Equality ein ,Equal Pay Symbol, das sie zu Werbezwe-
cken verwenden diirfen, und werden in ein tber die Internetseite geflihrtes staatliches Register aufgenom-
men.294

Des Weiteren konnte die Gestaltung einer Vorlage fiir den Bericht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit
nach den §§ 21ff. EntgTranspG das betriebliche Priifverfahren starker in den Fokus der berichtspflichtigen
Unternehmen riicken (dazu nachster Punkt).

Stérkung des Berichts zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit

Zur Starkung des Instruments der Berichtspflicht nach den §§ 21f. EntgTranspG konnte das BMFSFJ fur
die berichtspflichtigen Unternehmen eine Berichtsvorlage zur Verfligung stellen. Im Rahmen der Fallstu-
dien haben die befragten Unternehmen zum Teil die Offenheit des Gesetzes hinsichtlich Qualitat und
Quantitat der Berichtsinhalte als herausfordernd beschrieben und den Wunsch nach einer entsprechenden
Hilfestellung geduBert. Neben der Erhdhung der ,Berichts-Compliance” der Unternehmen kdnnte eine ent-
sprechende Vorlage weitere Vorteile bieten: Zum einen wird damit ein Standard hinsichtlich Inhalt und
Form des Berichtes gesetzt, so dass die Vergleichbarkeit der Angaben verbessert wird. Zum anderen bie-
tet eine solche Vorlage die Moglichkeit, einen untergesetzlichen ,comply or explain“-Ansatz hinsichtlich
des betrieblichen Priifverfahrens einzufiigen.

So konnte die Vorlage vorsehen, dass entweder das vom berichtenden Unternehmen angewandte betrieb-
liche Priifverfahren dargestellt wird oder - falls keines durchgefiihrt wurde - die Griinde hierfiir zu erlau-

2137 Prozent der befragten Unternehmen und 18 Prozent der befragten Institutionen des 6ffentlichen Dienstes sehen fehlende Informationen und
Klarheit iiber existierende Priifverfahren als Hindernis zur Durchfiihrung einer Uberpriifung von Entgeltstrukturen an, vgl. Abbildung 38: Hemm-
nisse fiir die Uberpriifung von Entgeltstrukturen.

22.CDU, CSU und SPD (2018): Ein neuer Aufbruch fiir Europa. Eine neue Dynamik fiir Deutschland. Ein neuer Zusammenhalt fiir unser Land. Berlin,
S. 24.

28 Zudem haben 50 Prozent der befragten Unternehmen mit mehr als 300 Beschaftigten das Absehen von der Durchfiihrung eines Priifverfahrens
mit fehlenden Ressourcen begriinden, vgl. Abbildung 38: Hemmnisse fiir die Uberpriifung von Entgeltstrukturen.

24 Art. 19 Sub. 6, 7 Act on Equal Status and Equal Rights of Women and Men No. 10/2008 (englischsprachige Fassung, abrufbar unter:
https://www.government.is/Publications/Legislation/Lex/?newsid=8900031c-fbd6-11e7-9423-005056bc4d74)
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tern sind. Auf diese Weise konnte bei den berichtspflichtigen Unternehmen ein erhohtes Bewusstsein da-
flir geschaffen werden, dass die Durchfiihrung eines betrieblichen Priifverfahrens vorteilhaft im Hinblick
auf die offentliche Darstellung des Unternehmens, insbesondere im Rahmen des Berichts nach den §§
21ff. EntgTranspgG, ist.

Die berichtspflichtigen Unternehmen kdnnten auch dazu angeregt werden, ihren Bericht zur Gleichstellung
und Entgeltgleichheit zusatzlich auf Ihrer Unternehmenswebsite zu verdffentlichen, um die Empfanger-
reichweite zu erhohen.
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8. FALLSTUDIENSTECKBRIEFE: EINBLICKE IN DIE PRAXIS

8.1.BERUFSGENOSSENSCHAFT FUR GESUNDHEITSDIENST UND WOHLFAHRTS-
PFLEGE

Die Berufsgenossenschaft flr Gesundheitsdienst und Wohlfahrts-
0 BGW pflege (BGW) ist mit etwa 2.200 Beschaftigten einer der neuen ge-
werblichen gesetzlichen Unfallversicherungstrager Deutschlands
Berufsgenossenschaft _ , o _
fiir Gesundheitsdienst und nach Anzahl der pflichtversicherten Vollarbeiter/innen die
und Wohlfahrtspflege zweitgrofite Berufsgenossenschaft. Die Kdrperschaft des 6ffentli-
chen Rechts mit Sitz in Hamburg beschaftigt neben Tarifbeschaf-
tigten, die nach Maflgabe des BG-AT entlohnt werden, auch Dienstordnungsangestellte, deren Lohn nach
dem Bundesbesoldungsgesetz festgeschrieben wird und deren rechtlicher Status dem Beamtenverhaltnis
ahnelt.

Das Thema Entgeltgleichheit stellt bei der BGW kein aktives Handlungsfeld dar, da durch die Bindung an
den Berufsgenossenschaftlichen-Angestelltentarifvertrag und das Bundesbesoldungsgesetz groRe Trans-
parenz hinsichtlich der Vergitung aller Beschaftigten ermdglicht wird. Die Vergiitung innerhalb der BGW
baut folglich auf ein klar strukturiertes System auf, das keinen Handlungsbedarf entstehen ldsst. Auch wenn
das Thema Entgelt im generellen Sinne eine Rolle spielt, beziehen sich etwaige Anfragen rund um dieses
Thema eher auf die individuelle Entlohnung und nicht auf einen Vergleich mit anderen Beschaftigten. Im
Gleichstellungsplan werden dariiber hinaus zahlreiche Mallnahmen zur Forderung von Frauen in Fiihrungs-
positionen festgehalten.

Im Vorfeld des Inkrafttretens des Gesetzes hat man sich seitens der Personalabteilung zusammen mit der
Hauptgeschaftsfiihrung, der Gleichstellungsbeauftragten und dem Personalrat auf das Gesetz vorbereitet.
Im Rahmen einer intensiven Auseinandersetzung mit den neuen rechtlichen Regelungen wurden dabei die
internen Strategien zur Umsetzung entwickelt. Externe Expertise wurde nicht in Anspruch genommen.

Die BGW hat ihre Beschaftigten vor Inkrafttreten des Gesetzes arbeitgeberseitig tiber das Intranet iber das
neue Gesetz und die Mdglichkeit, einen Auskunftsanspruch geltend zu machen, informiert. Einen Antrag auf
Auskunft konnen interessierte Beschaftigte direkt an die Abteilung Personal richten. Der Antrag erfolgt dabei
als formloses Verfahren, das den Beschaftigten auch im Intranet beschrieben wird. Sowohl der Initiativauf-
wand als auch der Aufwand der sich aus der Beantwortung einzelner Anfragen ergeben wirde, wird dabei
von der Arbeitgeberseite als gering eingeschatzt. Bisher sind keine Antrage eingegangen.

Fir den Gleichstellungsplan werden regelmafig aktuelle Zahlen Gber die Verteilung von weiblichen und
mannlichen Beschaftigten auf die verschiedenen Tarifgruppen erhoben und institutionsintern veroffentlicht
und analysiert. Ein externes Priifverfahren wurde dariiber hinaus bisher nicht angewandt.
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Insgesamt wird vermutet, dass das Gesetz keine grofieren Auswirkungen im offentlichen Dienst erzielen
kann, da nahezu alle Beschaftigten ohnehin nach Tarif bzw. auf Basis von gesetzlichen Regelungen entlohnt
werden. Die Zielrichtung des Gesetzes wird dennoch als sinnvoll erachtet, da das Thema auf diese Weise
prasent bleibe und auch im Hinblick auf die Uberpriifung etwaiger Zulagen oder leistungsabhangiger Lohn-
bestand im offentlichen Sektor eine Bedeutung haben konnte.

Winschenswert sei in diesem Zusammenhang eine Flexibilisierung der gesetzlichen Regelungen im Hin-
blick auf die Vergleichstatigkeit bzw. Vergleichsgruppe. Nicht immer sei es maglich, eine ausreichend grofie
Gruppe des jeweils anderen Geschlechtes fiir den Entgeltvergleich aufzustellen. Der datenschutzrechtliche
Hintergrund dieser rechtlichen Regelung sei dabei durchaus sinnvoll, konne aber letztlich auch durch inner-
betriebliche Anpassungen aufrechterhalten bleiben.
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8.2.BOSSENRODT BLANKE MARKETING

Die Bossenrodt Blanke Marketing GmbH ist eine Grafikagentur, die sich auf
BBM die Erstellung von Broschiiren, Key-Visuals und Materialien fur den AuRen-
dienstvertrieb fokussiert. Das Angebot richtet sich dabei vorrangig an me-
dizintechnische und pharmazeutische Unternehmen, die mit den Materialien insbesondere Arzte und Kran-
kenhauser erreichen wollen. In der Firma mit Sitz in Berlin sind insgesamt fiinf Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter beschaftigt. Ein Tarifvertrag wird nicht angewandt.

Innerhalb des Unternehmens spielt das Thema Entgeltgleichheit fir die Beschaftigten kaum eine Rolle, was
mit der Mitarbeiteranzahl begriindet wird. Die Beschaftigten sind mit inrem Gehalt grundsatzlich zufrieden,
insbesondere auch vor dem Hintergrund der eher niedrigen Bezahlung in der Branche. Da innerhalb dieses
Wirtschaftszweiges nur selten Tarifvertrage Anwendung finden, wird das Thema zumindest arbeitnehmer-
seitig aber als sehr wichtig erachtet. Gehalter seien oft ,Verhandlungssache" und aus diesem Grunde sei
ein Bewusstsein fiir Entgelttransparenz und Entgeltgleichheit von besonderer Wichtigkeit.

Im Unternehmen selbst spielt das Entgelttransparenzgesetz aufgrund der Grole keine Rolle. Die geringe
Anzahl an Beschaftigten schafft dabei auch keine Voraussetzung, eine ausreichend groRe Vergleichsgruppe
flir den Auskunftsanspruch zu hilden.

Das Gesetz wird von den Gesprachsteilnehmer/innen insgesamt eher positiv gesehen. Viele Arbeitgeber
sahen in Ihren Beschaftigten eher eine ,Kostenstelle" als eine lohnenswerte Investition. Gehalt sei selbst
innerhalb des Freundes- und Bekanntenkreis immer noch ein sehr seltenes Thema, sodass jede Chance fur
eine bessere Entgelttransparenz und eine groRere Basis fiir die Diskussion in Medien und Offentlichkeit
wiinschenswert sei.

Vielfach sei Klischeedenken immer noch sehr weit verbreitet, sodass in der Gesellschaft ein Umdenken
herbeigefiihrt werden miisse. Vor allem in Branchen, in denen Tarifvertrage nur selten Anwendung fanden
und das Gehalt durch Verhandlung festgelegt werde, sei es wichtig mehr Aufmerksamkeit auf das Thema
zurichten, um auf diese Weise eine gerechte Bezahlung fiir alle Beschaftigten zu erzielen. Fair bezahlte und
dadurch motivierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter seien grundsatzlich die Basis eines gut funktionieren-
den Unternehmens.
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8.3.CONTINENTAL
L

Die Continental AG ist ein borsennotierter deutscher Au-

e - tomobilzulieferer mit Sitz in Hannover. Die durch-
@ntlnentali schnittliche Gesamtzahl der Beschaftigten der Conti-
nental AG liegt in Deutschland bei 1.038 Beschaftigten

(Stand 2018). Diese teilten sich auf in 466 weibliche und

572 méannliche Beschaftigte. Im Gesamtkonzern wurden im Jahr 2018 etwa 242.000 Mitarbeiter/innen welt-

weit beschaftigt. Continental hat sich von einem reinen Reifenhersteller zu einem der groten Automobilzu-
lieferer entwickelt und ist nach Bosch der grolite Konzern in diesem Bereich.

Das Thema Entgelt allgemein und damit verbunden das Handlungsfeld Entgeltgleichheit spielt bei der Con-
tinental AG eine wichtige Rolle. Entgeltgleichheit und die Transparenz der verschiedenen Entgeltgruppen
seien bei der Continental AG bereits dadurch gegeben, dass ein GroBteil der Beschaftigten unter die Ta-
rifbindung falle und auch im AT-Bereich Betriebsvereinbarung existieren. Die Eingruppierung der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter erfolgt dabei auf Basis von Stellenbeschreibung und wird durch eine (ibergeordnete
sozialpartnerschaftliche Stellenkommission vorgenommen. Gehaltsrunden werden dabei auch durch lokale
Betriebsrate als zusatzlich Kontrollinstanz begleitet.

Malinahmen zur Forderung der Entgeltgleichheit wurden auch schon vor dem Entgelttransparenzgesetz von
der Continental AG initiiert. Gezieltes internes Talentmanagement, die Forderung von Frauen in Fiihrungs-
position und auch die explizite Ansprache von Bewerberinnen und Bewerbern im Sinne des Diversity-Gedan-
kens zahlen zu den Malinahmen zur Forderung von Chancengleichheit im Unternehmen.

Das Entgelttransparenzgesetz ist Beschaftigten mit Personalverantwortung und Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern der Personalabteilung bekannt. Vor Inkrafttreten des Gesetzes wurden alle Personalleiter/innen
durch HR iber die neuen rechtlichen Regelungen Uber verschiedene Kommunikationskanéle informiert. In-
tern bereitete man sich im Rahmen einer interdisziplinaren und abteilungsiibergreifenden Arbeitsgruppe auf
die neuen Pflichten vor. Unterstiitzt wurde diese Arbeitsgruppe durch eine Rechtsanwaéltin des Branchen-
verbandes. Um flr jeden Beschaftigten im Konzern die gleiche Vorgehensweise zu gewahrleisten, wurde im
Vorfeld auch ein konzernweit einheitliches Tool zur Bearbeitung der Auskunftsanfragen programmiert, wel-
ches insgesamt einen mittleren flinfstelligen Eurobetrag an Kosten verursachte. Der Initialaufwand, der dem
Konzern durch das Gesetz entstanden ist, wird vor diesem Hintergrund als hoch eingestuft.

Arbeitgeberseitig wurden alle Beschaftigten iber interne Quellen der Mitarbeiter/innen-Kommunikation
(,schwarze Bretter") und teilweise Uiber das Intranet iber das Gesetz informiert. Dabei werden Gber die Per-
sonalleiter/innen FAQs fiir verschiedene Gruppen zur Verfiigung gestellt und die notwendigen Dokumente
fur ein Auskunftsersuchen zentral verflighar gemacht. Mithilfe des Tools konnen Personalleiter/innen auf
Basis der Personalnummer der bzw. des anfragenden Beschaftigten eine zligige Bearbeitung ermdglichen.
Ein Informationsgesprach zum Auskunftsanspruch mit der zustandigen Personalabteilung ist dabei sowohl
vor der Stellung des Antrages als auch im Anschluss zur Diskussion der Ergebnisse maglich. <
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Insgesamt sind konzernweit bisher 15 Auskunftsersuchen eingegangen, die sich mehrheitlich auf Tochter-
gesellschaften ohne Tarifbindung fokussieren. Auffalligkeiten habe es dabei bisher nicht gegeben.

Ein externes Priifverfahren der Entgeltstrukturen wurde bei der Continental AG bisher nicht angewandt. Der
Konzern flihrt allerdings regelmafig eigene interne Benchmark-Auswertungen durch, die eine Gber 99 pro-
zentige Entgeltgleichheit nahelegen. Im Hinblick auf die gesetzlichen Berichtspflichten wird vor allem ange-
merkt, dass das Gesetz hinsichtlich der Giite und des Umfangs der Anlage zum Lagebericht unklar bleibe.
Die verdffentlichten Informationen wurden intern mit allen relevanten Stakeholdern erarbeitet und abge-
stimmt.

Das gesetzgeberische Ziel, Entgeltgleichheit zwischen den Geschlechtern herbeizufihren, wird grundsatz-
lich von der Continental AG geteilt, was sich unter anderem in den zahlreichen Mallnahmen widerspiegelt,
die das Unternehmen zur Chancengleichheit umgesetzt hat. Der Nutzen des Gesetzes in Unternehmen mit
nahezu allumfassender Tarifbindung und starker sozialpartnerschaftlicher Zusammenarbeit wird allerdings
tendenziell als eher gering betrachtet.

Der administrative Aufwand, der sich insbesondere auch aus der Vorbereitung des Gesetzes ergeben habe,
stehe aktuell in keinem Verhaltnis zum Nutzen fiir die Mitarbeiterinnern und Mitarbeiter. Auch vor dem Hin-
tergrund der ,One-in-One-Out"-Regelung wird der hohe Aufwand des Gesetzes fiir Unternehmen kritisch be-
wertet.
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8.4.DEUTSCHE LUFTHANSA

Die Deutsche Lufthansa AG ist Teil der weltweit operierenden

Lufthansa Group, die im Geschaftsjahr 2017 einen Jahres-

@ Lufthansa umsatz von 35,6 Mrd. Euro erzielte. Im selben Jahr beforder-

ten die Fluggesellschaften der Gruppe circa 130 Millionen

Passagiere auf iiber einer Million Fliigen. Gemessen an den

Passagierzahlen gilt die Lufthansa Group damit als das

groBte Luftverkehrsunternehmen in Europa. Durchschnittlich beschaftigte der Konzern im vergangenen

Jahr knapp 130.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, davon fast 70.000 in Deutschland. Bei der Deutschen

Lufthansa AG waren im Jahr 2016 durchschnittlich rund 33.000 Mitarbeiter/innen beschaftigt, davon knapp
67 Prozent Frauen.

Das Thema Entgelt allgemein und damit verbunden das Handlungsfeld Entgeltgleichheit spielen bei der
Deutschen Lufthansa AG eine wichtige Rolle. Entgeltgleichheit und die Transparenz der verschiedenen Ent-
geltgruppen seien im Lufthansa-Konzern bereits dadurch gegeben, dass flir einen GroBteil der Beschaftig-
ten Tarifvertrage gelten und auch im AT-Bereich Vergitungsbander und Betriebsvereinbarungen existieren.
Die Zuordnung von Tatigkeiten in verschiedene Entgeltgruppen ist bei Lufthansa in Vereinbarungen defi-
niert. Grundsatzlich wird die Bewertung aller AT-Stellen im Konzern durch eine Bewertungskommission vor-
genommen und einer AT-Stufe zugeordnet. Die Einordnung von Tarif-Stellen ergibt sich aus den Regelungen
der jeweiligen Vergiitungssystem-Tarifvertrage in den Gesellschaften. Vergiitungserhéhungen werden fer-
ner in Kalibrierungsrunden tberpriift.

Von der Relevanz des Themas Entgeltgleichheit im Konzern zeugt auch die Konzernbetriebsvereinbarung
,Chancengleichheit” aus dem Jahr 1995, auf deren Grundlage die Funktion einer Beauftragten fiir Chancen-
gleichheit geschaffen wurde. Die Beauftragte fir Chancengleichheit bzw. die zugeordnete Abteilung hat das
Entgelttransparenzgesetz im Konzern implementiert. Neben dem Thema Entgeltgleichheit ist im Konzern
vor allem die Forderung von Frauen in Fiihrungs- und Managementpositionen sowie die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf eine wichtige personalpolitische Zielsetzung. Entsprechende Malinahmen und Projekte
werden an den Konzernvorstand berichtet und z.B. im Balancebericht jahrlich vercffentlicht.

Bereits im Jahr 2015 - nach Vorlage des Referentenentwurfs zum Entgelttransparenzgesetz - hat der Kon-
zern arbeitgeberseitig damit begonnen, sich mit der Umsetzung des Entgelttransparenzgesetzes auseinan-
derzusetzen. Im Fokus standen dabei vor allem die Frage nach der Definition der vergleichbaren Tétigkeiten
und der konzerneinheitlichen Umsetzung des Gesetzes unter Einbeziehung unterschiedlichster IT-Systeme
im Konzern. Die Umsetzung des Gesetzes in konzerneinheitliche Regelungen und deren entsprechende sys-
temseitige Abbildung erforderten spatestens mit Inkrafttreten des Gesetzes Mitte 2017 einen hohen perso-
nellen und monetaren Aufwand und stellte sich auch administrativ als herausfordernd dar. Eine der grofiten
Herausforderungen war die Betrachtung der zahlreichen Entgeltbestandteile, die einzeln auf ihre Relevanz
flr die Berechnung des Vergleichsentgelts hin analysiert wurden. Da im Abrechnungssystem des Konzerns
iiber 1.000 Lohnarten hinterlegt sind, die intensiv gepriift und eingebunden werden mussten, war dieser
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Prozess sehr komplex und zeitaufwendig. Im Ergebnis wurde ein entsprechendes IT-Reporting System pro-
grammiert und ein einheitlicher Antwortprozess entwickelt und abgestimmt. Hilfreich zur Information rund
um das Gesetz und die daraus resultierenden Vorgaben waren die Arbeitsgruppen zum Gesetz im DAX-30
Kreis und seitens der BDA. Auch wenn diese Zusammenarbeit punktuell hilfreich war, sei letztlich jedes
Unternehmen bei der Definition und Umsetzung der Kernpunkte des Gesetzes auf sich allein gestellt gewe-
sen.

Die Implementierung des Gesetzes wurde im Konzern intensiv kommuniziert und die Beschaftigten iiber
ihre Moglichkeiten im Sinne der gesetzlichen Instrumente informiert - auch mit dem Ziel eines entsprechen-
den Erwartungsmanagements, dass der Auskunftsanspruch sich nicht auf Informationen zum Gehalt des
Kollegen bezieht. Im konzerneigenen Intranet wurde eine Seite zum Thema Entgelttransparenzgesetz ein-
gerichtet und mit einem FAQ hinterlegt. Fiir die HR-Abteilungen wurde zusétzlich eine Arbeitshilfe konzipiert.
Der gesamte Implementierungsprozess des Gesetzes erfolgte in enger Abstimmung mit den verschiedenen
Gremien im Konzern.

Fir den Auskunftsanspruch im Sinne des Entgelttransparenzgesetzes wurde von der fiir den Implementie-
rungsprozess zustandigen Abteilung ein Formular angelegt, Uber die interessierte Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter ihren Anspruch geltend machen konnen. Das Formular orientiert sich am Vorschlag des BMFSFJ
und kann am Arbeitsplatz ausgefiillt werden. Die Vergleichsgruppe hildet dabei die eigene Vergiitungs-
gruppe nach dem geltenden Tarifvertrag oder der entsprechenden Betriebsvereinbarung. Das Formular geht
in nicht-anonymisierter Form im HR-Servicecenter ein und das Antwortschreiben wird - falls keine Plausi-
bilisierung seitens der lokalen Personalabteilungen erforderlich ist — dem Antragssteller / der Antragstelle-
rin Ubermittelt. Das jeweilige Mitbestimmungsgremium wird (iber jeden Antrag und jedes Antwortschreiben
informiert. Die Befragten berichten, dass seit Inkrafttreten der gesetzlichen Regelung im gesamten Konzern
knapp 100 Antrage gestellt wurden, tber die Halfte der Antrage stammen dabei von Frauen. Nachdem im
ersten Monat rund 40 Antréage eingingen, reduzierte sich die Zahl in den Folgemonaten auf maximal 10 bis
15 Antrage pro Monat.

Neben den iiblichen Vergiitungsreports, die auch bei Lufthansa regelmafig durchgefiihrt werden und Grund-
lage fur Vergiitungs- und Tarifrunden sind, hat Lufthansa im Jahr 2013 einmalig das Priifverfahren Logib-D
getestet. Zusatzlich werden interne Statistiken tber die Frauenquote in verschiedenen Beschaftigtengrup-
pen und Leitungsebenen gefiihrt. Der Arbeitsaufwand fiir die Berichtserstattung iiber das Thema Gleichstel-
lung von Frauen sei vertretbar gewesen. Unklarheiten betrafen vor allem die Frage, welche Gesellschaften
eigenstandig berichtspflichtig sind.

Insgesamt wurde der Aufwand fiir die gesamte Implementierung des Entgelttransparenzgesetzes auf ca.
1.500 Stunden und damit etwa einem Vollzeitaquivalent geschatzt, hinzuzurechnen ist noch eine nicht ein-
deutig zu beziffernde Summe fiir Progammierarbeiten. Der Aufwand stehe insgesamt nicht im Verhéltnis
zu den Ergebnissen und intendierten Vorteilen des Gesetzes. Die Befragten prognostizieren, dass die Anzahl
der Auskunftsanspriiche in Zukunft weiter sinken werde.

Lufthansa unterstiitzt uneingeschrankt das Ziel des Gesetzgebers, Entgeltgleichheit zwischen Mannern und
Frauen herbeizufiihren. Aus diesem Grund habe Lufthansa bereits weit vor Inkrafttreten des Entgelttrans-
parenzgesetzes Chancengleichheit und diskriminierungsfreie Entlohnung als zentrale personalpolitische
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Ziele festgelegt und entsprechende Strukturen geschaffen. Die Regelungen des Gesetzes seien jedoch nur
bedingt geeignet, das gesetzgeberische Ziel der Entgeltgleichheit zu fordern. Die Regelungen flihrten viel-
mehr zu einem erheblichen administrativen und hiirokratischen Aufwand fiir Unternehmen.

Als konkrete Verbesserungsvorschlage fiir die Ausgestaltung des Gesetzes nannten die Befragten eine De-
finition des Begriffs Entgelts und der relevanten Entgeltbestandteile, der sich idealerweise an bereits beste-
hende Legaldefinitionen und daraus resultierenden Reports orientiert. Man pladiert auflerdem dafiir, den
kompletten Tarifbereich aus dem Gesetz auszuklammern, da dort Entgeltgleichheit zwischen Mannern und
Frauen schon umgesetzt sei und der Auskunftsanspruch fiir die Beschaftigten keinen Mehrwert liefere. Die
im Gesetz enthaltene Privilegierung fr tarifgebundene Unternehmen setze zu spat an und bedeute deshalb
trotzdem hohen administrativen Aufwand fur diese.

Wirksamer als die Maglichkeit eines individuellen Auskunftsanspruchs seien Maglichkeiten der Forderung
der Entgeltgleichheit mit einem gesamtgesellschaftlichen Ansatz, z.B. im steuerlichen Bereich oder eine
offentliche (finanzielle) Forderung von hochwertigen Jobsharing-Positionen in Unternehmen. Im Hinblick
auf die Relevanz des Themas Entgeltgleichheit bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im téaglichen Ar-
beitsleben schatzten die Befragten, dass die Beschaftigten sich vor allem mit dem Thema Vereinbarkeit von
Familie und Beruf auseinandersetzen wiirden, das Gesetz jedoch auf diese Fragen keine Antworten gabe.
Relevanter flr die Forderung von Entgeltgleichheit und Gleichstellung im Berufsleben seien z.B. auch die
Bereitstellung und Erreichbarkeit einer addquaten Kinderbetreuung.
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8.5.DEUTSCHE WELLE
L

Die Deutsche Welle (DW) ist der offentlich-rechtliche Auslandsrundfunk der
Bundesrepublik Deutschland mit Sitz in Bonn und Mitglied der ARD. Insge-
samt hat die DW rund 1.500 Beschaftigte, circa die Halfte davon weiblich.

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern spielt eine ausgesprochen wich-
tige Rolle in der Personalpolitik der Deutsche Welle. So wird innerhalb der Or-
ganisation eine Reihe von Mafinahmen zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern umge-
setzt, die in einem Gleichstellungsplan alle vier Jahre aktualisiert werden. Die Maftnahmen fokussieren sich
beispielsweise auf Anpassung von Stellenausschreibungen bei vorliegender Unterreprasentanz des einen
Geschlechtes oder Umsetzung von Traineeship-Programmen fiir Frauen im MINT-Bereich. Im Jahr 2018 hat
die Deutsche Welle im ProQuote-Ranking zu Frauen in deutschen Rundfunk-Chefetagen mit einem Frauen-
anteil in den programmverantwortlichen Positionen von 51,9 Prozent am besten abgeschnitten.

Bezogen auf das Thema Entgeltgleichheit besteht aus Arbeitgebersicht Handlungsbedarf vor allem im Hin-
blick auf gesellschaftliche Faktoren, die zum Teil zu Unterschieden in der Entlohnung von Frauen und Man-
nern fiihren, aber durch den Arbeitgeber nicht beeinflusst werden konnen. Die Anwendung von Tarifvertra-
gen stellt in dem Kontext eine geschlechtsneutrale Behandlung aller Beschaftigten sicher. Aussagen der
Interessenvertretung zufolge konnten aber trotz Tarifvertragen Entgeltungleichheiten existieren. Dies ist mit
unterschiedlichen Eingruppierungen am Start des Berufslebens zu begriinden, die zu einer laufenden Be-
nachteiligung von Frauen fiihren konnten. Quantitativen Angaben der Gleichstellungsberichte zufolge sind
Frauen ofter in niedrig bezahlten Entgeltgruppen eingestuft. Um diese Unterschiede zu adressieren, wird ein
Bedarf an gezielten Fortbildungsmalinahmen oder Mentoren-Programmen fir Frauen gesehen.

Die Relevanz des Entlohnungsthemas wird auch aus Arbeitnehmersicht als sehr hoch eingestuft. Viele
Gleichstellungsthemen wie zum Beispiel die ,Me Too-Debatte” werden innerhalb der Organisation offen und
intensiv diskutiert. Eine Diskussion lber Gehalt findet in diesem Umfang noch nicht statt.

Als offentlich-rechtlicher Arbeitgeber fallt die DW nur anteilig unter den Anwendungsbereich des Entgelt-
transparenzgesetzes. So findet nur das Instrument des Auskunftsanspruchs in der Organisation Anwen-
dung. Eine inhaltliche Auseinandersetzung mit dem Entgelttransparenzgesetz erfolgte innerhalb des Perso-
nalrates sowie in Abstimmung mit der Personalabteilung vor Inkrafttreten des Gesetzes. Von einer detail-
lierten Festlegung des Bearbeitungsverfahrens von Auskunftsanfragen wurde in dieser Vorbereitungsphase
abgesehen, da es noch Unklarheiten bezliglich der konkreten Umsetzung gibt. In diesem Kontext stellen
fehlende Informationsangebote eine grofie Herausforderung dar. So wurde beispielsweise ein Informations-
seminar zum Gesetz aufgrund geringerer Teilnehmeranzahl storniert. Ein geeignetes Alternativangebot
konnte noch nicht gefunden werden.

Auskunftsanfragen sollen grundsatzlich beim Personalrat eingereicht und anonymisiert an die Personalab-
teilung weitergeleitet werden. Eine Abgrenzung der Zustandigkeiten im Prozess soll laut Aussagen der Be-
fragten nach Einreichung des ersten Auskunftsanspruches laufend in der Praxis definiert werden.
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Eine Information der Beschaftigten iiber das Gesetz erfolgte im Intranet. Im Jahr 2018 wurde eine Aus-
kunftsanfrage gestellt, die nicht bearbeitet werden konnte, da innerhalb der Organisationseinheit keine fiinf
vergleichbaren Personen des anderen Geschlechts beschaftigt waren. Dies wird grundsétzlich als eine
groBe Schwierigkeit in der Operationalisierung des Instruments des Auskunftsanspruchs gesehen, da die
Deutsche Welle in mehrere kleinteiligen Organisationseinheiten aufgeteilt sei und dadurch die Bildung von
Vergleichsgruppen erschwert und zum Teil nicht moglich sei. Eine proaktive Information der Beschaftigten
in dieser Situation konnte aus Interessenvertretungssicht kontraproduktiv sein, da Anfragen, die nicht bear-
beitet werden konnen, zu Enttauschung unter den Beschaftigten flihren wiirden.

Ein Anstieg der Anzahl von Anfragen sei nicht zu erwarten. Aus Sicht des Arbeitsgebers sei dies vor allem
mit der begrenzten Aussagekraft des Medians zu begriinden. Auch aus Sicht der Interessenvertretung be-
einflusst die Unklarheit beziiglich mdglicher Konsequenzen nach Informationserteilung die Bereitschaft der
Beschaftigten, Gebrauch vom Auskunftsanspruch zu machen. Dariiber hinaus wird vermutet, dass beson-
ders Beschéftigte in einem befristeten Arbeitsverhaltnis sich nicht trauen, einen Antrag zu stellen. Aus Sicht
der Beschaftigten konnte auch der geringe Bekanntheitsgrad des Gesetzes einen Einfluss auf die Anzahl
von Anfragen haben.

Das Entgelttransparenzgesetz wird aus Arbeitnehmersicht begrufit und als positive Entwicklung gesehen,
da Transparenz als besonders wichtig wahrgenommen wird. Dafiir sollte aber das Instrument des Aus-
kunftsanspruches von Beschaftigten in Anspruch genommen werden. Ein erster Schritt in diese Richtung
ware die Bereitstellung von Informationen und die Benennung von konkreten Ansprechpersonen.

Die Arbeitgeberseite hebt hervor, dass die Instrumente des Entgelttransparenzgesetzes fiir die eigene Or-
ganisation keine grofie Relevanz hatten. Griinde hierfiir seien die Anwendung von Tarifvertragen sowie die
Schwerpunktsetzung auf Gleichheit in der Personalpolitik der Organisation. Eine Wirkung konnte das Gesetz
vor allem auf private Unternehmen haben, wobei die dafiir vorgesehenen Malinahmen auf Zielgruppenge-
rechtigkeit kritisch analysiert werden sollten.

Auch aus Sicht der Interessenvertretung konnte das Gesetz nur unter gewissen Rahmenbedingungen eine
Wirkung erzielen. Zum einen wiirden mehr Informationsangebote und Austauschmaglichkeiten benétigt. So
kénnen im Rahmen gemeinsamer Diskussion beispielhafte Verfahren fur die Bearbeitung der Auskunftsan-
fragen entwickelt werden. Zum anderen konnte die Verantwortung der Arbeitgeberseite noch starker in den
Fokus genommen werden, indem mehr Beweislast bei Auffalligkeiten auf den Arbeitgeber tbertragen wird.
Aus Sicht der Interessenvertretung ist der Mehrwert des Gesetztes in dieser Form mit individuellen Aus-
kunftsanspruch und ggf. Klage gering. Vielmehr miisste die Arbeitgeberseite in die Pflicht genommen wer-
den, die Entgeltgleichheit zu leisten bzw. transparente Strukturen flr die Entgeltgleichheit zu schaffen. Eine
Anderung des Gesetzes kinnte dazu beitragen, indem alle Unternehmen in die Pflicht genommen werden
kénnen, einen jahrlichen Rechenschaftsbericht zur Entgeltgleichheit vorzulegen. Eine andere Mdglichkeit
ware, eine Vergleichbarkeit der Arbeit in Gesamtstruktur zu ermdglichen, damit die vergleichbare Personen-
gruppe leichter zu finden ist.
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8.6.IKB DEUTSCHE INDUSTRIEBANK

Die IKB Deutsche Kreditbank AG versteht sich als Begleiter mittel-
standischer Unternehmen im Kredit sowie Kapitalmarkt- und Bank-
dienstleistungssektor. Das traditionsreiche Bankhaus wurde 1924

gegriindet und beschaftigt am Hauptsitz Diisseldorf und weiteren
Standorten Uber 800 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, von denen

DeUtSChe InduStrleban etwa ein Drittel weiblich ist. Die IKB wendet den Tarifvertrag der

Banken an, mehr als die Halfte der Beschaftigten wird allerdings auBertariflich verg(itet.

Generell wird das Thema Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Mannern als wichtiges Thema erachtet.
Die Befragten sehen sich dabei grundsétzlich nicht von einer Ungleichbehandlung betroffen, da die IKB den
Tarifvertrag der Banken anwendet und auch im auBertariflichen Sektor keine Ungleichbehandlung wahrge-
nommen wird. Der Betriebsrat der Bank nutzt seine Moglichkeit zur Einsicht in Gehaltslisten regelmafig und
hat keine Beanstandung im Hinblick auf Entgeltgleichheit. Punktuelle Unterschiede sind durch verschiedene
Erfahrungslevel und Ausbildungsniveaus begriindbar. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fihlen sich weit-
gehend fair und gut verg(itet. Die lange Geschichte des Bankhauses, die insbesondere in den letzten Jahren
auch mit einigen Umstrukturierungen einherging, hat zur Folge, dass viele Fiihrungspositionen mit Mannern
besetzt sind und es in den vergangenen Jahren nur wenige Neu- bzw. Nachbesetzungen gab. Die Teilneh-
merinnen der Fallstudie haben aber das Gefiihl, dass sich der hohe Anteil mannlicher Fiihrungskrafte, die
man zu einem groen Teil auch der Unternehmenshistorie zuschreiben kann, durch natiirliche Fluktuation
iber die Jahre relativieren wird.

Im Unternehmen spielt das Entgelttransparenzgesetz derzeit eine untergeordnete Rolle. Arbeitgeber und
Betriebsrat haben sich gemeinschaftlich auf die Anforderungen des Gesetzes vorbereitet und vor dessen
Inkrafttreten einen Prozess flir etwaige Auskunftsanspriiche entwickelt. Der Betriebsrat hat fiir Beschaftigte
ein Musterformular entworfen, welches diese ausflllen und zusammen mit dem Betriebsrat finalisieren. Der
Betriebsrat reicht das Auskunftsverlangen auf Wunsch auch anonym beim Arbeitgeber ein. Die Beschaftig-
ten wurden Gber diese Moglichkeit auf einer Betriebsversammlung und iiber das Intranet informiert. Bisher
gab es insgesamt zwei Auskunftsverlangen, die unter das Entgelttransparenzgesetz fielen. In beiden Féllen
antwortete der Arbeitgeber sehr zlgig, allerdings konnte keine entsprechende Vergleichsgruppe gebildet
werden, sodass letztlich nur grundsatzliches zur Gehaltsfindung erldutert wurde.

Eine Uberpriifung der Entgeltstrukturen des Unternehmens erfolgt auf Basis der Institutsvergiitungsverord-
nung jahrlich, dabei wird jedoch eher kein spezifischer Fokus auf geschlechtsspezifische Vergiitungsunter-
schiede gelegt. Der Bericht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit als Anlage zum Lagebericht wurde erst-
mals fir das Geschaftsjahr 2017/2018 veroffentlicht. Die erstmalige Verdffentlichung der Anlage wird als
uberschaubarer Aufwand bewertet, die IKB schatzt aber auch, dass der Folgeaufwand deutlich geringer
ausfallt.
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Die Beschaftigten sehen im Entgelttransparenzgesetz ein richtiges Signal, das einen Schritt in die richtige
Richtung darstellen kann. Das Gesetz stelle auf Grund der bisher geringen Anzahl an Anfragen flr den Ar-
beitgeber einen eher iberschaubaren administrativen Aufwand dar.

Insbesondere die Bildung der Vergleichsgruppen sei bei kleineren Unternehmen oder aber auch in kleineren
Abteilungen von groBeren Unternehmen haufig schwierig. Nur selten sei es hier moglich, geniigend Beschaf-
tigte des jeweils anderen Geschlechts mit einer gleichen oder gleichwertigen Tatigkeit zu finden,

Zur Schaffung von Entgelttransparenz in der Gesellschaft sei es dariiber hinaus notig, einen Kulturwandel
innerhalb der Bevolkerung zu begleiten. Die Haltung ,iber Geld spricht man nicht" sei eines der zentralen
Hemmnisse im Hinblick auf die Schaffung eines Entgeltverstandnisses. Die Einsicht, dass fiir gleiche Arbeit
gleicher Lohn gezahlt werden misse, wird sowohl von Arbeitgeber- als auch von Arbeitnehmerseite geteilt.
Die Arbeitnehmer erleben so ein groeres Fairnessgefiihl, die Arbeitgeber kdnnen von motivierteren Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern profitieren.
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8.7.KARL SPAH

Die Karl Spah GmbH & Co. KG ist Teil der SPAH Unterneh-
mensgruppe und hatihren Sitz in Scheer im baden-wrttem-
bergischen Landkreis Sigmaringen. Das Unternehmen stellt
vorrangig Dichtungen, Stanzteile und Halbzeuge flr unter-
UNTERNEHMENSGRUPPE schiedliche industrielle Branchen h’er. Am Stammsitz dgs
Unternehmens werden etwa 380 Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter beschaftigt. Insgesamt sind bei der Unternehmensgruppe 600 Beschaftigte an vier Standorten an-
gestellt, von denen etwas mehr als die Halfte weiblich sind. Bei Neueinstellung werden zunachst fixe, nicht-
verhandelbare Gehalter bezahlt, die jahrlich auf Grundlage der Arbeitsqualitat der Beschaftigten angepasst
werden. Ein Tarifvertrag findet keine Anwendung.

Das Thema Entgeltgleichheit spielt im Unternehmen eine wichtige Rolle und es besteht auch ein grofies
Interesse seitens der Belegschaft, innerhalb derer auch (iber derartige Themen gesprochen wird. Die aktu-
elle Situation wird auch arbeitgeberseitig als punktuell verbesserungswiirdig erachtet, sodass man in den
letzten Monaten damit begonnen hat, Stellenbeschreibungen zu schaffen, um eine groRere Vergleichbarkeit
der Tatigkeitsprofile innerhalb des Unternehmens zu gewahrleisten. Die vorhandene Vergiitungsstruktur
wird dabei aktuell intensiv untersucht und ausgewertet, da Vergiitung insbesondere vor dem Hintergrund
des aktuellen Fachkraftemangels innerhalb der Region ein entscheidender Faktor zur Rekrutierung des no-
tigen qualifizierten Personals sei. Jahrlich fiihrt das Unternehmen Entgeltrunden durch, die auch auf Basis
von Excel ausgewertet werden. Die digitale Personalakte, die eine einfachere Basis zur Vergleichbarkeit von
Entgelten und anderer Faktoren schaffen soll, wird zurzeit in der Firma implementiert.

Das Entgelttransparenzgesetz ist insbesondere in der Personalabteilung durchaus bekannt, bei den Be-
schaftigten hingegen wird ein eher geringer Bekanntheitsgrad vermutet. Das Unternehmen hat sich mithilfe
eines HR-Dienstleisters in einem Seminar auf das Gesetz vorbereitet. Anschliefiend wurde intern gepriift,
an welchen Stellen es noch Verbesserungsbedarf gebe. Die Neuschaffung von Stellenbeschreibungen an-
stelle von Arbeitsplatzbeschreibungen und einheitliche Bezeichnungen fiir Tatigkeitsprofile innerhalb unter-
schiedlicher Abteilungen ist ein wichtiger Aspekt, der auch durch das Inkrafttreten des Entgelttransparenz-
gesetzes angestoBen wurde. Im Rahmen einer regelmaBig stattfindenden Informationsrunde wurden die
Beschaftigten Uber das Gesetz informiert und darauf hingewiesen, sich bei Fragen an die Personalabteilung
zu wenden.

Grundsatzlich konnten sich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Auskunftsersuchen entweder an die Abtei-
lungsleitung oder direkt an die Personalabteilung wenden. Bisher gab es eine Anfrage eines mannlichen
Mitarbeiters, dessen Abteilung mit insgesamt nur vier Beschaftigten allerdings zu klein war, um eine Ver-
gleichsgruppe zu bilden. Die Arbeitgeberseite sieht insgesamt einen sehr geringen Aufwand in der Beant-
wortung maoglicher Anfragen, da diese sehr einfach im Handling seien.

Die gesamthafte Entgeltstruktur wird intern regelmaBig ausgewertet, andere Verfahren wurden bisher nicht
angewandt. Uber den Unternehmensverband des Landkreises bestand durchaus Interesse, sich mit anderen
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Unternehmen im Kreis zu vergleichen und die Entgeltstrukturen zu analysieren. Diese Initiative kam aus
Furcht vor den Ergebnissen und daraus mdoglichen Konsequenzen im Hinblick auf den ohnehin schon her-
ausfordernden Fachkraftemangel jedoch aktuell nicht zustande.

Eine Berichtspflicht besteht aufgrund der GroRe des Unternehmens nicht.

Die Beschaftigten bewerten die Einfiihrung des Entgelttransparenzgesetzes als richtigen Schritt. Auch die
Arbeitgeberseite hebt hervor, dass das Gesetz Transparenz fordern kann, indem es Beschaftigte fur das
Thema sensibilisiert, vermehrt insbesondere auch dann, wenn Unternehmen entsprechende Schritte einlei-
ten und darber informieren. Grundsatzlich besteht aber auch Einigkeit dariiber, dass es immer gewisse
Unterschiede geben werde. Diese lassen sich haufig auf individuelle Zusatze im Aufgabengebiet oder auf
unterschiedliche Aufgabenniveaus zuriickfiihren. Unterschiedliche Bezahlungen von gleichen Tatigkeiten
konnten und sollten aber minimiert werden, wozu die Forderung der Entgelttransparenz beitragen konne.

Als punktueller Verbesserungsvorschlag wird die verpflichtende Bildung von Vergleichsgruppen, dort wo es
maoglich ist, angefiihrt. Dies wiirde es einerseits flir Beschaftigte mit Auskunftsverlangen erleichtern, ihren
Anspruch durchzusetzen und andererseits auch fiir den Arbeitgeber vereinfachen, ein etwaiges Verfahren
durchzufiihren.
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8.8.LANDESHAUPTSTADT MUNCHEN

Die Landhauptstadt Miinchen ist mit etwa 1,5 Millionen Einwohner/in-

nen die drittgroBte Stadt Deutschlands und die grote Stadt im Frei-

staat Bayern. Insgesamt ca. 38.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

‘l]'ﬁ kﬁ{]‘ﬁfﬁgﬁ“pmadt in der Verwaltung und zahlreichen Eigenbetrieben vorsorgen die Ein-
wohner/innen der Stadt mit 6ffentlichen Dienstleistungen und erfiillen

kommunale Aufgaben. Von den Beschaftigten sind 57 Prozent weib-

lich, Fiihrungspositionen sind etwa paritatisch mit Frauen und Mannern besetzt. Neben dem Tarifvertrag
flir den offentlichen Dienst (TV@D) finden auch der TV-V und das Bayerische Besoldungsgesetz fiir Beamte

Anwendung, sodass alle Beschaftigten unter die Tarifbindung fallen.

Entgeltgleichheit stellt in der Landeshauptstadt durchaus ein Handlungsfeld dar, auch wenn es auf Basis
der allumfassenden Tarifbindung eher ein Randthema darstellt. Insbesondere fiir die Gleichstellungsbeauf-
tragte ist Entgeltgleichheit ein wichtiges Thema und wird hier immer wieder diskutiert. Grundsatzlich stellen
andere Themen zur Gleichberechtigung, wie beispielsweise Frauen in Flihrungspositionen, aber ein wichti-
geres Handlungsfeld dar.

Beschaftigten mit Personalverantwortung und der Personalabteilung selbst ist das Entgelttransparenzge-
setz durchaus ein Begriff, innerhalb der Gesamtbelegschaft wird die Bekanntheit aber deutlich geringer ein-
geschatzt. Vor Inkrafttreten des Gesetzes wurde eine Arbeitsgruppe mit zahlreichen Beteiligten von Seiten
der Arbeitgeber, Arbeitnehmer und deren Interessenvertretung einschlieBlich der Gleichstellungsbeauftrag-
ten eingerichtet. Zentrale Fragestellungen waren hier unter anderem, wie das Gesetz umgesetzt werden soll
und wie man es am besten bei den Beschaftigten bekannt machen kann. Herausfordernd war dabei insbe-
sondere, dass man nicht abschatzen konnte, wie viele Auskunftsverlangen eingehen wiirden. Auch die Ent-
wicklung eines Standardformulars fiir Auskunftsverlangen und die Erstellung von FAQs im Hinblick auf den
Auskunftsanspruch gehorten zu den Ergebnissen der Arbeitsgruppe. Informiert wurden die Beschaftigten
anschlieBend (iber das Intranet, liber das die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auch das entwickelte Formu-
lar beziehen kénnen.

Bisher sind bei der Landeshauptstadt keine Auskunftsverlangen eingegangen. Bei einem Auskunftsgesuch
wiirden die Beschaftigten ein Formular aus dem Intranet herunterladen, dieses ausfiillen und anschlieffend
bei der Leitung ihres Referates einreichen. Diese leitet das Formular an die zentrale Vergiitungsstelle weiter,
welches die Auskunft zusammenstellt, die daraufhin gegebenenfalls durch die Leitung der entsprechenden
Einheit um bereichsinterne Spezifika erganzt und dann an den / die Beschéftigte zuriickgeleitet wird. Arbeit-
geberseitig wird der Aufwand, der sich hieraus ergeben wiirde, mit dem entsprechenden SAP Tool als an-
gemessen bewertet.
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Miinchen hat im Jahr 2013 im Rahmen eines Pilotprojektes der Antidiskriminierungsstelle des Bundes an
der Anwendung des Priifverfahrens eg-check teilgenommen. Die ADS kam dabei auf die Landeshauptstadt
zu und hat diese um eine Beteiligung gebeten. Mit den Wissenschaftlerinnen, die das Tool entwickelt haben,
wurden dabei zunadchst Workshops durchgefiihrt, in deren Rahmen man sich den Themen Erschwerniszu-
lage und Leistungspramien gewidmet hat. Die Ergebnisse, die anschlieRend von der Biirgermeisterin vorge-
stellt wurden, wurden auch im Intranet und in der Rathausumschau veroffentlicht.

Insgesamt wurde im Verfahren festgestellt, dass Beamtinnen grundsétzlich leicht mehr verdienen als mann-
liche Beamte. Bei den Tarifbeschaftigten wurde hingegen eine Entgeltliicke von etwa 6 Prozent zugunsten
der mannlichen Beschéftigten festgestellt. Die Griinde flr diese Liicke liegen vor allem darin begriindet,
dass Beamtinnen und Beamten bei einer langerfristigen Beurlaubung, die deutlich haufiger von Frauen in
Anspruch genommen wird, trotzdem in der gestuften Besoldung aufsteigen, Tarifbeschaftigte hingegen nur
in aktiven Dienstzeiten.

Die Durchfiihrung eines Priifverfahrens wiirde die Landeshauptstadt Miinchen durchaus auch anderen Ein-
richtungen des offentlichen Dienstes empfehlen, da im Rahmen der Durchfiihrung zahlreiche Daten erhoben
wiirden, die auch an anderer Stelle sinnvoll genutzt werden konnen. Die Durchfiihrung sei dabei durchaus
aufwendig, der Aufwand wiirde sich aber lohnen, da man ein Bewusstsein fiir etwaige Diskrepanzen in der
Vergiitung schaffen konne. Zahlreiche interessante Fragen, die sich aus dem Verfahren ergeben wiirden,
lassen sich aber nicht durch die Verwaltungen selbst beantworten oder beheben, da sie eher auf tariflichen
Vereinbarungen beruhen. Bestimmte Erschwernis- oder Dienstzulagen seien so beispielsweise im Tarifver-
trag verankert und konnten nur durch die Tarifparteien geandert werden.
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8.9.LANDKREIS UNNA

®  DerKreis Unna liegt im Zentrum des Landes Nordrhein-Westfalen im Re-
K R E | S gierungsbezirk Arnsberg. Er gliedert sich mit seinen 393.934 Einwoh-
ner/innen in zehn kreisangehorige Gemeinden. Die Kreisverwaltung Unna

l I N N h\ istin den Kreishdusernin Unna und in Linen zu finden und wird von Land-
rat Michael Makiolla geleitet. Das Aufgabenspektrum reicht von offentli-
chen Dienstleistungen bis hin zu der Erflillung kommunaler Aufgaben.

1.404 Personen sind beim Kreis Unna beschaftigt (Stand Februar 2019).

Der Frauenanteil liegt bei 65,3 Prozent (917), der Manneranteil bei 34,7
Prozent (487). Zwar kann die Kreisverwaltung Unna einen hohen Frauenanteil bei den Beschaftigten vorwei-
sen, jedoch sind diese nach wie vor zu einem hohen Anteil teilzeitbeschaftigt (45,9 Prozent). Von den 445
Teilzeitbeschaftigten sind rund 94,6 Prozent Frauen.

Der Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst (TVOD) stellt sicher, dass alle Beschaftigten unter die Tarifbin-
dung fallen. Entgeltgleichheit stellt in der Kreisverwaltung daher nach eigener Einschatzung kein zentrales
Handlungsfeld dar. Einen zentralen Fokus stellen dagegen MalBnahmen zur Frauenforderung, insbesondere
auch forciert durch die Gleichstellungsbeauftragte, dar. Durch diese wird u.a. alle drei Jahre ein Frauenfor-
derplan entwickelt und es finden regelmalige Berichterstattungen sowie Dialoge tber Entwicklungen statt.

Beschaftigten mit Personalverantwortung und der Personalabteilung selbst ist das Entgelttransparenzge-
setz durchaus ein Begriff, innerhalb der Gesamtbelegschaft wird die Bekanntheit aber deutlich geringer ein-
geschatzt. Vor Inkrafttreten des Gesetzes haben sich Beschaftigte mit Personalverantwortung und der Per-
sonalabteilung mit dem Gesetz zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern be-
fasst und dariiber ausgetauscht. Zentrale Fragestellungen waren hier unter anderem, was das Gesetz bein-
haltet und welche Bedeutung das Gesetz fiir den Kreis Unna hat. Eines der maligebenden Ergebnisse war
dabei die Feststellung, dass sich fir die Kreisverwaltung Unna durch das Inkrafttreten des Gesetzes keine
weiteren MaBnahmen ergeben, da Entgelttransparenz ohnehin bereits gelebt wird.

Bisher sind bei der Kreisverwaltung keine Auskunftsersuchen eingegangen. Einen genauen Prozess fiir die
Bearbeitung eines solchen Ersuchens gibt es dabei bislang nicht. Sollte ein Auskunftsverlangen gestellt
werden, wirde dies in jedem Fall seitens des Personalrats bearbeitet und die notwendigen Daten durch die
Kreisverwaltung zur Verfligung gestellt.

Die Kreisverwaltung Unna hat dariiber hinaus im Jahr 2015 im Rahmen einer modellhaften Uberpriifung der
Entgeltpraxis im offentlichen Dienst anhand der Analyseverfahren eg-check und Logib-D, veranlasst durch
den nordrhein-westfalische Landtag, freiwillig teilgenommen.?® Insgesamt wurde im Verfahren festgestellt,

25 Der Endbericht ist online abrufbar unter: https://www.mags.nrw/sites/default/files/asset/document/arbeit_endbericht_modellhafte_ueberprue-
fung_der_entgeltpraxis_einer_behoerde.pdf
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dass die Entgeltdifferenzen in der Kreisverwaltung Unna als gering einzustufen sind. Mit Blick auf die struk-
turellen Verteilungen konnte festgestellt werden, dass mannliche Mitarbeiter hdufiger in hoheren Entgelt-
stufen zu finden waren als Frauen. Diese Ergebnisse wurden im Rahmen der Verfahrensdurchfiinrung aus-
flhrlich intern thematisiert. Eine ,gldserne Decke" wurde dabei allerdings nicht festgestellt - Zugangschan-
cen seien fir Frauen und Manner gleich und Frauen wiirden stark gefordert. Haufig entschieden sich Frauen
aufgrund ihrer Lebensumstande (Kinder, Familie) o. &. gegen den ,Weg nach oben". Rund 50 Prozent aller
Frauen in der Kreisverwaltung waren in der einstigen Analyse teilzeitbeschaftigt und 96 Prozent aller Teil-
zeitbeschaftigten waren weiblich. Dabei ist Teilzeit zwar ein starker Trend in der Kreisverwaltung Unna, aber
kein wesentlicher Treiber von Ungleichheit. Fehlzeiten sind jedoch pramienschadlich und davon sind Frauen
starker betroffen, die z.B. ofter in Elternzeit gehen oder ein Familienmitglied pflegen mussen.

Das Entgelttransparenzgesetz halt die Kreisverwaltung Unna grundsatzlich fiir sehr sinnvoll, wenngleich die
Relevanz des Gesetzes flir den dffentlichen Dienst durch die Gebundenheit an Tarifvertrage limitiert sei. Die
Durchfiihrung einer Entgeltiiberpriifung wiirde die Kreisverwaltung Unna derweil durchaus auch anderen
Einrichtungen des offentlichen Dienstes empfehlen, da sie Klarheit iber die Situation im Bereich der Entgelte
gibt und eine Riickversicherung im eigenen Handeln. Die Durchfiihrung sei dabei durchaus aufwendig, der
Aufwand wiirde sich aber lohnen, da man ein Bewusstsein fiir die Bedeutung des Themas und fiir etwaige
Diskrepanzen in der Vergiitung schaffen konne. Bei Logib-D sei die Datenerhebung aufwendiger, aber die
Interpretation fiel den Teilnehmer/innen leichter. Bei eg-check zeigte sich genau das Gegenteil. Die Erhe-
bung der Daten sei leichter, aber dafiir sei die Interpretation schwieriger.

Gleichzeitig betont die Kreisverwaltung Unna, dass die Bemuhungen zur Erreichung von Entgeltgleichheit
und Gleichberechtigung zwischen Frauen und Mannern nicht bei der Erfiillung der Gesetzesanforderungen
und dem Einsatz von Analyseinstrumenten aufhoren diirfe. Auch eine geschlechterneutrale Vergiitung &n-
dere nichts daran, dass immer noch deutlich mehr Frauen als Manner in Teilzeit arbeiten und bislang selte-
ner in Fiihrungspositionen vertreten sind — daher seien flankierende Malinahmen zur Frauenforderung von
besonderer Bedeutung.
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8.10. MERCK

Merck, ein lebendiges Wissenschafts- und Technologieunternehmen, ist in

den Bereichen Healthcare, Life Science und Performance Materials tatig. Rund

51.000 Mitarbeiter/innen arbeiten daran, im Leben von Millionen von Men-

schen téglich einen entscheidenden Unterschied fiir eine lebenswertere Zu-

kunft zu machen: Von der Entwicklung praziser Technologien zur Genom-Edi-

tierung Uber die Entdeckung einzigartiger Wege zur Behandlung von Krankhei-
ten bis zur Bereitstellung von Anwendungen fiir intelligente Gerate — Merck ist iberall. 2017 erwirtschaftete
Merck in 66 Landern einen Umsatz von 15,3 Milliarden Euro. Wissenschaftliche Forschung und verantwor-
tungsvolles Unternehmertum sind fiir den technologischen und wissenschaftlichen Fortschritt von Merck
entscheidend. Dieser Grundsatz gilt seit der Griindung 1668. Die Griinderfamilie ist bis heute Mehrheitsei-
gentiimer des borsennotierten Konzerns. Merck halt die globalen Rechte am Namen und der Marke Merck.
Die einzigen Ausnahmen sind die USA und Kanada, wo die Unternehmensbereiche von Merck als EMD Se-
rono, MilliporeSigma und EMD Performance Materials auftreten.

Als tarifgebundenes Unternehmen folgt die Merck KGaA den Regelungen des Bundesentgelttarifvertrags
der Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie (IG BCE). Der Tarifvertrag sieht vor, dass Beschéftigte
entsprechend der von ihnen ausgetbten Tatigkeit in Entgeltgruppen eingruppiert und gemaf dieser Entgelt-
gruppen vergltet werden. Die Vergiitung richtet sich dabei nach den jeweils giiltigen Entgelttabellen des
bezirklichen Entgelttarifvertrags. Fir die Eingruppierung sind allein die Tatigkeit und die Anforderungen an
die Stelle mafligeblich. Eine Differenzierung nach Geschlecht erfolgt nicht — unabhangig vom Geschlecht
besteht bereits heute bei gleicher Tatigkeit grundsatzlich Entgeltgleichheit und der Tarifvertrag bietet somit
eine Struktur fiir diskriminierungsfreie Entlohnung. Bei der Ein- und Umgruppierung werden die Mitbestim-
mungsrechte des Betriebsrates gewahrt.

Im auBertariflichen Bereich werden Positionen anhand einer global einheitlichen Funktionsbewertungssys-
tematik bewertet, die die Grundlage einer weltweiten Stellenarchitektur bildet. Die globale Stellenarchitektur
ist in einem globalen Stellenkatalog abgebildet, welcher die Vielfalt der unterschiedlichen Téatigkeitsherei-
che, Jobfamilien, Stellenprofile und deren Anforderung zusammenfasst. Auch hier werden die Mitbestim-
mungsrechte des Betriebsrats gewahrt. Die Stellenarchitektur und Funktionsbewertung bilden das Gerst
der Vergiitungssysteme im auBertariflichen Bereich. Grundvergiitungsbander pro Bewertungsstufe wurden
entsprechend der Markterfordernisse und der internen Vergiitungsstruktur entwickelt und stellen einen Rah-
men flr die Gehaltsfindung und Gehaltsentwicklung dar. Die Entgeltsysteme sind an neutralen und nach-
vollziehbaren Kriterien ausgerichtet, machen keinen Unterschied zwischen den Geschlechtern und sind in
Betriebsvereinbarungen festgehalten.

Eine offene, dynamische und wertschatzende Unternehmenskultur und eine vielfaltige Belegschaft tragen
wesentlich zum geschéftlichen Erfolg von Merck bei. Vielfalt und Wertschatzung zu fordern und die Bereit-
schaft der Mitarbeiter/innen zum Kulturwandel zu starken sind daher besondere Schwerpunkte der Perso-
nalarbeit bei Merck. Das Ziel ist, die Vielfalt der Belegschaft noch weiter auszubauen und allen Beschaftig-
ten faire Chancen zur Weiterentwicklung zu bieten. Fiir die strategische Steuerung der Vielfalt ist bei Merck
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der ,Chief Diversity Officer” verantwortlich. Fiir die Umsetzung der Strategie fiir mehr Vielfalt ist das ,Diver-
sity Council*- ein Komitee aus hochrangingen Fiihrungskréaften aller Unternehmensbereiche und ausgewahl-
ter Konzernfunktionen - verantwortlich.

Zur Vorbereitung auf das Entgelttransparenzgesetz hat Merck eine interne Arbeitsgruppe gebildet, die sich
aus Vertreter/innen verschiedener Unternehmensbereiche zusammensetzt, u.a. HR, Legal, Services und Fi-
nance. Zunachst hat man sich mit den Inhalten des Gesetzes sowie den Anforderungen und deren Implika-
tionen auseinandergesetzt. AnschlieBend wurden Prozesse aufgesetzt und Verantwortlichkeiten definiert.
Der Initialaufwand, der sich durch die Auseinandersetzung und Vorbereitung ergab, wird dabei als hoch
eingestuft.

Die Beschaftigten konnen sich im Intranet tiber das Entgelttransparenzgesetz informieren. Dort sind neben
einer Zusammenfassung auch die entsprechenden Links zum Gesetz und zum Auskunftsantrag hinterlegt.
Die Bearbeitung der Auskunftsantrage folgt den Anforderungen des Gesetzes. Der erste Schritt nach Ein-
gang des Auskunftsantrags besteht in der Priifung des Anspruchs und der Vergleichstatigkeit. Parallel wird
der Betriebsrat iiber den Eingang des Antrags informiert. AnschlieBend werden die entsprechenden Daten
aufbereitet und das Antwortschreiben erstellt. Das Schreiben wird dem Mitarbeiter bzw. der Mitarbeiterin
spatestens nach drei Monaten zur Verfligung gestellt. Ebenfalls erhalt der Betriebsrat das Schreiben zur
Information. Der Aufwand dieses Prozesses wird als gering eingeschatzt, vor allem in Hinblick darauf, dass
seit Inkrafttreten des Gesetzes weniger als 10 Auskunftsersuchen gestellt wurden. In keiner der gestellten
Antrage konnten Auffalligkeiten festgestellt werden. Ein Anstieg der Anzahl von Anfragen sei auferdem
nicht zu erwarten.

Ein externes Priifverfahren der Entgeltstrukturen wurde bei der Merck KGaA nicht vorgenommen. Analysen,
die seit Jahren regelmalig auf globaler Ebene durchgefiihrt werden, bestatigen, dass es keine geschlech-
terspezifischen Unterschiede in der Vergiitung gibt.

Der Lagebericht wurde in enger Zusammenarbeit mit HR und Finance erstellt. Durch das aktive Diversity
Management im Unternehmen wird der mit der Erstellung des Lageberichts verbundene Aufwand als mo-
derat eingeschatzt.

Das Entgelttransparenzgesetz hélt die Merck KGaA grundsatzlich fir sinnvoll, wenngleich das Gesetz fiir
das eigene Unternehmen aufgrund des bereits implementierten und sehr aktiven Diversity Managements
nur geringe Auswirkungen hatte.

Es wurden keine konkreten Verbesserungsvorschlage fir die Ausgestaltung des Gesetzes benannt, denn
nachtragliche Anderungen oder Verscharfungen des Gesetzes konnten bedeuten, dass die aufwendig im-
plementierten Prozesse und Verantwortlichkeiten iiberarbeitet werden miissten, was zu erneutem Mehrauf-
wand fiihren wiirde, aber fir die Mitarbeiter/innen keinen Mehrwert habe.

Dariiber hinaus wird in der Merck KGaA die Bedeutung des dritten Geschlechts, vor allem im Umgang mit
Auskunftsanfragen diskutiert. Hier sei unklar, in welcher Form dies die Umsetzung des Entgelttransparenz-
gesetzes beeinflusse und wie das dritte Geschlecht in der Beantwortung von Auskunftsanfragen integriert
werden konne.
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8.11. UVEX WINTER HOLDING
Hintergund

Die uvex Winter Holding GmbH & Co. KG ist die Mut-
uvex g rOU p tergesellschaft der uvex Group. Seit ihrer Griindung

im Jahr 1926 hat sich das Unternehmen der Entwick-
lung, Produktion und dem Vertrieb hochwertiger und innovativer Produkte zum Schutz des Menschen in
Beruf, Freizeit und Sport verschrieben. Das Unternehmen mit Hauptsitz im nordbayrischen Fiirth ist weltweit
mit knapp 50 Tochterfirmen aktiv, die insgesamt 2.800 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschéftigten. Das
Familienunternehmen, das aktuell in dritter Generation durch Familie Winter gefiihrt wird, konzentriert Pro-
duktions- und Entwicklungsstandorte auf Deutschland und Europa und agiert mit Distributionspartnern auf
dem internationalen Markt.

uvex ist ein tarifgebundenes Unternehmen, in dem auch Stellen auRerhalb des Tarifbereichs nach Vergi-
tungsbandern mit Stellenbezug entlohnt werden. Entgeltgleichheit sei damit im Unternehmen umgesetzt
und grundsatzlich sei Gleichberechtigung und gleiche Entlohnung der Geschlechter in der Firmenphiloso-
phie des Familienunternehmens verankert.

Auch wenn das Entgelttransparenzgesetz im Personalbereich und den Personalverantwortlichen bekannt
ist, geht die Arbeitgeberseite davon aus, dass nur ein geringer Anteil der Beschéftigten das Gesetz kennt.
Vorbereitet hat man sich im Unternehmen (iber Informationsveranstaltungen des Arbeitgeberverbandes.
Eine gesonderte Information der Beschaftigten gab es im Unternehmen nicht, da dies auch nicht explizit im
Gesetz vorgesehen sei.

Auskunftsersuche kdnnen Beschaftigte beim Betriebsrat einreichen, der diese dann an die Personalabtei-
lung weiterreicht und anschliefend auch das Ergebnis mit dem bzw. der Beschaftigten bespricht. Die Ar-
beitgeberseite halt den daraus resultierenden Aufwand fiir vollig angemessen, da eine Vergleichbarkeit ver-
schiedener Tatigkeiten Gber die Zuordnung zu Tarifgruppen bzw. Stellenbeschreibungen einfach maglich
sei. Bisher habe es aber kein Auskunftsverlangen gegeben.

uvex hat im Jahr 2012 das Priifverfahren Logib-D angewandt. Insgesamt beschreibt das Unternehmen die
Vorbereitung des Verfahrens als aufwendig, da eine grolie Anzahl an Daten zusammengestellt und entspre-
chend der Vorgaben des Verfahrens aufbereitet und angepasst werden musste. Der grofite Vorteil des Ver-
fahrens bestehe in den empirischen fundierten Analysen, die kostenfrei zur Verfligung gestellt wiirden. Fiir
Unternehmen ergebe sich dadurch die Chance, eigene Entwicklungspotenziale aufzudecken und maoglich-
erweise bestehende Schwachstellen zu beseitigen. Mit den Ergebnissen, die vollstandig Uber das Intranet
und das schwarze Brett fiir die Beschéftigten zuganglich waren, war man im Unternehmen sehr zufrieden.
Die Erkenntnisse wurden dabei auch an die Offentlichkeit kommuniziert und im Rahmen verschiedener Ver-
anstaltungen in Berlin im Austausch mit anderen Unternehmen geteilt.
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Die Durchfiihrung eines Priifverfahrens wiirde uvex auch anderen Unternehmen empfehlen, da im Rahmen
der Durchfiihrung vielfaltige empirisch fundierte Analysen durchgefiihrt wiirden, die zum einen mdgliche
Handlungsfelder im Unternehmen aufdecken wiirden und dariber hinaus auch an anderer Stelle sinnvoll
genutzt werden konnten. Auch wenn die Umsetzung mit einem groen Aufwand verbunden sei, schaffe man
ein groReres Bewusstsein fiir das Thema im Betrieb und der Gesellschaft.

Insgesamt bestehe der groBte Vorteil des Gesetzes darin, dass es das Thema Entgeltgleichheit auf die
Agenda in Unternehmen und in der Offentlichkeit setze. Auch wenn bei gréReren Unternehmen mit Tarifbin-
dung kein Handlungsbedarf im Hinblick auf ungleiche Entlohnung gesehen wird, sei es durchaus auch eine
gute Chance, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie und die Forderung von Frauen in bestimmten Branchen
und in Flihrungspositionen zu thematisieren. Insbesondere in Zeiten des zunehmenden Fachkraftemangels
seien Unternehmen und Politik gefragt, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf und die Forderung von
Gleichberechtigung voranzutreiben, um den Wirtschaftsstandort Deutschland zu starken.
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8.12. UNTERNEHMEN AUS DER BRANCHE ,ERBRINGUNG SONSTIGER WIRT-
SCHAFTLICHER DIENSTLEISTUNGEN®

Bei dem befragten Unternehmen handelt es sich um ein Dienstleistungsunternehmen, welches weltweit ak-
tiv ist und etwa 65.000 Menschen beschéftigt. Etwa 60 Prozent des Umsatzes werden in Deutschland er-
Zielt.

Das Thema Entgeltgleichheit wird innerhalb des Unternehmens im Sinne der Strategie ,interne Gerechtigkeit
- externe Wetthewerbsfahigkeit” als ein wichtiger Faktor fiir die eigene Positionierung als attraktiver Arbeit-
geber wahrgenommen. Zahlreiche Unternehmensbereiche und ein groer Anteil der Gesamtbelegschaft un-
terfallen dabei einer flachendeckenden Tarifbindung, die als entscheidender Aspekt im Hinblick auf Entgelt-
gleichheit zwischen den Geschlechtern wahrgenommen wird. Auch im Overhead-Bereich und bei den Fiih-
rungskraften werden regelmaBig Qualitatskontrollen im Sinne einer transparenten Verglitung durchfihrt.
Das Unternehmen arbeitet in diesem Zusammenhang mit dem Grading-System einer namhaften Personal-
beratung.

Innerhalb der HR-Abteilung ist das Entgelttransparenzgesetz bekannt. Bei der Belegschaft sei die Bekannt-
heit deutlich geringer, da es flr einen groBen Teil der Beschaftigten mit Tarifbindung von geringer Relevanz
sei. Als Vorbereitung auf das neue Gesetz wurde intern tiberpriift, ob sich mit den vorhandenen Prozessen
die neuen Anforderungen erfiillen lassen. Die Interessenvertretungen wurden durch den Arbeitgeber auf das
neue Gesetz aufmerksam gemacht und man hat sich gemeinsam darauf verstandigt, das Auskunftsverlan-
gen beim Betriebsrat zu belassen.

Seit Inkrafttreten des Gesetzes wurde nur ein einziges Auskunftsersuchen an den Betriebsrat herangetra-
gen. Der Betriebsrat hat die Anfrage aufgenommen und nach Diskussion mit dem entsprechenden Beschaf-
tigten davon abgesehen, das Anliegen beim Arbeitgeber vorzutragen. Fiir den Konzern ist aus dem Aus-
kunftsanspruch daher bisher kein groBerer administrativer Aufwand erwachsen. Hervorgehoben wird aber,
dass es mit den derzeitigen Rahmenbedingungen inshesondere im auBertariflichen Beschaftigungsseg-
ment punktuell schwerfallen kann, eine ausreichend groRe Vergleichsgruppe des anderen Geschlechts zu
bilden, da es nicht immer genigend vergleichbare Arbeitsplatze gabe.

Wie auch andere grofiere Unternehmen hat auch das befragte Unternehmen einen Bericht zur Gleichstellung
und Entgeltgleichheit als Anlage zum Lagebericht fiir die entsprechenden Teilkonzerne veroffentlicht. Im
Rahmen der Berichterstattung habe man zunachst intern auf Fiihrungsebene abstimmen miissen, woriiber
man genau berichte und welche Daten man veroffentlichen wolle und konne.

Insbesondere vor dem Hintergrund der weitrechenden Tarifbindung wird dem Gesetz nur ein iiberschauba-
rer Nutzen fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter innerhalb des Konzerns zugesprochen. Im Hinblick auf
die Anlage zum Lagebericht merkt das Unternehmen an, dass die gesetzlichen Vorgaben hinsichtlich Inhalt
und Giite der Berichterstattung nur schwer zu interpretieren seien. Eine Vorlage mit Beispielen zu Umfang
und inhaltlicher Ausgestaltung ware an dieser Stelle hilfreich.
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8.13. UNTERNEHMEN AUS DER BRANCHE FINANZ- UND VERSICHERUNGS-
DIENSTLEISTUNGEN

Der Frauenanteil im Unternehmen liegt bei 42 Prozent. Gleichberechtigung und Gleichbehandlung sind im
Unternehmen sowohl arbeitgeber- als auch arbeitnehmerseitig bedeutende Themen. Innerhalb des Kon-
zerns gibt es beispielsweise ein Diversity & Inclusion-Team, das sich mit allen Aspekten dieser Thematik
befasst. Entgeltgleichheit und Entgelttransparenz werden im Konzern zum einen (ber die Tarifbindung an
den Industrietarifvertag bzw. Haustarifvertrage abgebildet, die flr ca. die Halfte der Beschaftigten gelten.
Zum anderen sind auch alle weiteren Vergiitungsthemen, wie insbesondere der auBertarifliche — aber auch
Teile des tariflichen - Entgeltbereichs sowie die wesentlichen Benefits, kollektivrechtlich geregelt. Das Ent-
gelttransparenzgesetz war bei Teilen der Belegschaft durchaus ein Thema, insbesondere bei dessen In-
krafttreten. Ein Informationsinteresse bestand vermehrt auch zum einjahrigen Inkrafttreten des Gesetzes.

Die Entlohnung innerhalb des Konzerns hasiert grundsétzlich auf einem Vergiitungssystem, das kontinuier-
lich erweitert und mittlerweile nahezu flachendeckend im gesamten Konzern implementiert wurde. Die In-
tention des Entgelttransparenzgesetzes zielt grundsatzlich in eine vergleichbare Richtung. Darliber hinaus
hat sich das Unternehmen, {iber die gesetzlichen Anforderungen hinaus, weltweite freiwillige Ziele fiir die
Erhohung des Anteils von Frauen in Fiihrungspositionen gesetzt.

Bereits vor Inkrafttreten des Gesetzes wurden Informationsmaglichkeiten der BDA zur Vorbereitung auf die
unterschiedlichen gesetzlichen Verpflichtungen genutzt. Die interne Auseinandersetzung mit den Anforde-
rungen des Gesetzes wird dabei als zeitaufwendig beschrieben. Konzernseitig mussten zunachst alle Lohn-
bestandteile erfasst und aufgeschliisselt werden, um damit die Grundlage fiir den Auskunftsanspruch zu
erstellen. Die Durchflihrung des Verfahrens wurde dabei in Absprache mit dem Konzernbetriebsrat vom
Arbeitgeber ibernommen und in einer Regelungsabsprache festgehalten. Der Arbeitgeber hat im Rahmen
der Vorbereitungen auf das Gesetz auch den Auskunftsprozess entwickelt und in diesem Zusammenhang
bereits Vergleichsgruppen fiir alle Beschaftigten im auflertariflichen Bereich hinterlegt. Da insgesamt sehr
viel Personal an unterschiedlichen Stellen mit den Vorbereitungen und der Umsetzung des Gesetzes be-
schaftigt war, geht man konzernseitig davon aus, dass seit Inkrafttreten des Gesetzes etwa eine Vollzeit-
stelle Aufwand investiert wurde.

Der Konzern hat die Beschiftigten tiber das Intranet iiber das neue Gesetz informiert und eine eigene Web-
site flr alle Informationen und Fragen zum Entgelttransparenzgesetz veroffentlicht. Auch das Antragsfor-
mular ldsst sich iiber diese Seite direkt befiillen und per anschlieBendem ,Klick" direkt an die Personalab-
teilung Ubermitteln. Dieses wird dort dann bearbeitet und die Antwort zuriick an den Mitarbeiter bzw. die
Mitarbeiterin gesendet. Das Verfahren ist insoweit anonymisiert, als das keine Namen oder relevanten Daten
an Fuihrungskrafte weitergereicht werden. Im Jahr 2018 sind insgesamt etwa 250 Auskunftsverlangen ein-
gereicht worden, ca. 200 davon in der ersten Halfte des Jahres. Zwei Drittel der Beschaftigten, die einen
Antrag gestellt haben, waren Frauen. Auch wenn es einen kontinuierlichen Eingang von Antragen gibt, ist
die Anzahl eher abebbend. Bisher habe es bei den Antragen keine Auffalligkeiten gegeben.
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Die Entgeltsystematik innerhalb des Konzerns wird jahrlich nach der Vergutungsrunde grundsatzlich inten-
siv gepriift und auch arbeitgeberseitig tiberwacht. Angewandt werden dabei interne Verfahren, die standar-
disiert sind und sich Uiber die Jahre hinweg etabliert haben. Von einem zusatzlichen freiwilligen betrieblichen
Priifverfahren sieht der Konzern insbesondere auch vor dem Hintergrund des damit verbundenen grofien
administrativen Aufwandes derzeit ab.

Das Unternehmen hat in seinem Lagebericht auch einen Bericht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit als
Anlage veroffentlicht. Der Aufwand fir die Erstellung des Berichts wird insgesamt als angemessen bewer-
tet. Herausfordernd seien eher die Interpretationsspielraume des Gesetzes zur Qualitat und Quantitat der
Inhalte der Anlage gewesen, dies insbesondere vor dem Hintergrund, dass das Unternehmen Niederlassun-
gen in vielen Landern und nicht nur in Deutschland hat.

Aus Sicht der Befragten wurde durch das Entgelttransparenzgesetz eine erneute Diskussion iber das
Thema Entgeltgleichheit zwischen den Geschlechtern in Gang gesetzt, sodass Fiihrungskrafte und Beschaf-
tigte mit Personalverantwortung noch einmal zusatzlich fiir das Thema sensibilisiert werden konnten. Das
Gesetz habe auch dazu beigetragen, die interne Diskussion zu unterstiitzen. Insofern dient es auch als An-
satzpunkt fiir die Etablierung weiterer freiwilliger MaBnahmen. Die Instrumente, die im Gesetz verankert
sind, werden hingegen als sehr aufwendig bewertet. Auch wenn der Initialaufwand besonders hoch gewe-
sen sei, wird auf Basis der notigen regelmafigen Updates der Entgeltsystematik und der fortlaufenden Ak-
tualisierung der Datenbestande auch zukiinftig mit weiteren Aufwanden gerechnet.

Die Befragten pladieren vor diesem Hintergrund insbesondere dafir, Entgeltbestandteile, die fir alle Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern gleichermalien Gber einen Tarifvertrag oder eine Betriebsvereinbarung geregelt
sind und bei denen es daher keinen Ermessensspielraum gibt, aus der Berechnungsgrundlage des Median
sowie dem Auskunftsanspruch auszuklammern. Auch wenn die Anwendung des Gesetzes auf Tarifbeschaf-
tigte insgesamt eher wenig sinnvoll sei, sei die Beibehaltung des Auskunftsanspruches auch fiir diese Be-
schaftigtengruppe wiinschenswert, um Gleichbehandlungen innerhalb der Gesamtbelegschaft zu erhalten.
0Ob die Angabe eines Medianwertes, der aus zahlreichen Entgeltbestandteilen besteht, fiir die Anfragenden
verstandlich und transparent sei, wird auch aufgrund von Riickmeldungen der Anfragenden zumindest punk-
tuell hinterfragt.
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8.14. UNTERNEHMEN AUS DER BRANCHE INFORMATION UND KOMMUNIKATION

Das befragte Unternehmen zahlt zu den gréfiten Telekommunikationsunternehmen in Europa und beschaf-
tigte im Jahr 2017 weltweit iiber 200.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Weltweit liegt der Anteil der
Frauen in der Gesamtbelegschaft bei 35,7 Prozent. Mit Tochtergesellschaften und Beteiligungen ist das
Unternehmen auf allen fiinf Kontinenten vertreten. Fiir die in Deutschland beschaftigten Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer gelten Tarifvertrage. Bis zum Stichtag 31. Dezember 2016 waren knapp 70 Prozent der
Beschaftigten in Deutschland tariflich gebunden.

Das Thema Entgeltgleichheit zwischen Mannern und Frauen ist im Unternehmen grundsatzlich ein wichti-
ges Thema. Sowohl die Arbeitgeber- als auch die Arbeitnehmerseite gestalten daher die Entgeltsstrukturen
so transparent wie maglich. Die Grundlage fiir das Thema Entgeltgleichheit begriindet sich in der Anwen-
dung von Tarifvertragen und der rechtlichen Verpflichtung der Offenlegung der Tarifvertrage und Entgelt-
stufen. Da die verschiedenen Tarifvertrage per se bereits geschlechtsneutral geregelt seien, sei das Thema
Entgeltgleichheit im Unternehmen bereits umgesetzt. Zusatzlich zu der Information in den Tarifvertragen
stehe es den Beschaftigten zu jeder Zeit offen, sich im Intranet des Unternehmens oder iiber eine Hotline
zum Themenkomplex Entgelt zu informieren.

Strukturelle Entgeltungleichheiten im Unternehmen sehen die Befragten de facto nicht. Gleichwohl weisen
die Befragten darauf hin, dass eine 100-prozentige Gleichheit nicht sichergestellt werden konne, da immer
eine gewisse Heterogenitat aufgrund verschiedener tatsachlicher Faktoren vorlage. So haben beispiels-
weise Beschaftigten aufgrund von Umorganisationen sog. ,Rucksacke”: Entgeltsicherungen, die auf Basis
von Sonderreglungen in kollektivrechtlichen Regelungen vereinbart worden sind. Dies kann in dem einen
oder anderen Fall zu Differenzierungen flihren, auch wenn diese Regelungen geschlechtsneutral sind.

Etwaige Entgeltunterschiede konnen sich zudem beispielsweise aus geschlechtsneutralen Faktoren wie z.B.
aus einer unterschiedlichen Gruppenstufe, dem Erflllen der Voraussetzungen fiir die Zahlung von Zulagen
und Zuschlagen, leistungsabhangigen Entgeltbestandteilen oder dem Besitzstand ergeben.

Alle Befragten haben sich bis heute intensiv mit dem Entgelttransparenzgesetz beschaftigt, da sie an ver-
schiedenen Stellen und in unterschiedlichen Positionen in der Vorbereitung des Gesetzes sowie in der Um-
setzung im Unternehmen beteiligt waren und sind. Die Umsetzung gliederte sich grob in zwei Phasen:

In der ersten Phase habe man sich mit den Formulierungen des Gesetzes und den Definitionen beschaftigt.
Zu beachten war dabei, dass insgesamt mehr als 100 Entgeltbestandteile existieren, von denen jeder ein-
zelne Bestandteil im Sinne des Gesetzes einzeln betrachtet und auf seine Relevanz hin analysiert werden
musste: zum Beispiel die Grippeschutzimpfung, die der Arbeitgeber kostenfrei anbietet. Die Befragten haben
sich intensiv damit beschaftigt, welche Entgeltbestandteile unter das Gesetz fallen und wie sie kapitalisiert
werden konnen.

In der zweiten Phase stand die Operationalisierung im Vordergrund. Im Unternehmen wurde besonders viel
Wert auf die Einflihrung einer zentralisierten IT-gestiitzten Bearbeitung des Auskunftsanspruches gelegt.
Die gesamte Implementation des Gesetzes erfolgte in enger Abstimmung zwischen Arbeitgeber und Be-
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triebsrat, die sich zusammen auf die Anforderungen des Gesetzes und den konzerninternen Prozess ver-
standigt haben. Dieser engen Abstimmung zufolge wurde beschlossen, dass der Arbeitgeber und nicht der
Betriebsrat die Bearbeitung von Auskunftsanspriichen verantwortet. Der Betriebsrat wird, wie das Gesetz
es vorschreibt, bei allen Anfragen und bei den Antwortschreiben eingebunden, sodass er iiber die laufende
Entwicklung informiert ist. Zuséatzlich wurde der Betriebsrat tiber das Bearbeitungsvorgehen in Schulungen
informiert.

Machten Arbeitnehmerinnen oder Arbeitnehmer ein Auskunftsersuchen stellen, steht ihnen online im For-
mularcenter ein Antrag zur Verfligung, der teilweise bereits mit personlichen Angaben vorausgefullt ist. Fir
Fragen zum Formular steht den Antragstellerinnen und Antragsstellern eine Hotline zur Verfligung, die von
der Arbeitgeberseite betreut wird. Eine der groBten Herausforderungen fiir die Beschaftigten war beim Aus-
flllen des Formulars die Angabe der zu vergleichenden Tatigkeit. Haufig muss diese Information von den
Beschaftigten, die die Anfrage bearbeiten, nachrecherchiert werden, was Aufwand fiir den Arbeitgeber be-
deutet. Nach dem Versand des Formulars startet der IT-gestiitzte Prozess der Auskunftspflicht. In der Re-
gel dauert ein solcher Vorgang maximal drei Monate, wobei in den meisten Fallen die Auskunft ziigiger
vonstattengehen kann.

Die Gesamtzahl der Antrage war bislang erwartungsgemal gering. Bisher haben 0,2 Prozent der Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer im Verhaltnis zur Gesamtbeschaftigtenzahl ein Auskunftsverlangen einge-
reicht. Es wurden dabei mehr Antrdge von Mannern (55 Prozent) als von Frauen (45 Prozent) gestellt. Die
Befragten duBerten die Vermutung, dass es sich bei der Motivation fiir Auskunftsanspriiche oftmals nicht
um Entgeltgleichheit zwischen Mannern und Frauen ginge, sondern um eine allgemeine geschlechtsunab-
hangige Vergleichbarkeit.

Insgesamt schatzen die Befragten den zeitlichen und organisatorischen Aufwand fur die Umsetzung des
Gesetzes als sehr hoch ein. Mehraufwand bereite vor allem die fehlende Prazision des Entgeltbegriffs nach
dem Gesetz. Hinsichtlich des Bearbeitungsaufwands der einzelnen Anfragen konnten die Befragten keine
pauschale Zeiteinschatzung abgeben, sehen ihn aber aufgrund der Verringerung der Auskunftsanfragen als
sinkend an. Unter den Befragten bestehen gleichzeitig Zweifel, ob die Antragsstellerinnen und Antragssteller
das Ergebnis der Auskunft so nachvollziehen konnen, dass sie einen Mehrwert daraus ableiten kénnen, da
der dargestellte Median keine ausreichende Aussagekraft besitze.

Eine Person berichtete aus eigener Erfahrung, dass das Ergebnis des eigenen Antrags keine Hilfe gewesen
sei und auch nicht weiterverwendet werden konnte. Dies lag an der Unbekanntheit der GroBBe des Median,
an der fehlenden Aussagekraft des Ergebnisses durch mehrere verschiedene Entgeltbestandteile und an
der Einbeziehung von relativen Variablen, die die Vergleichbarkeit des eigenen Entgelts mit anderen er-
schwere. Daher werden bei der Auskunft ,Apfel mit Birnen" verglichen, sodass das Ergebnis keine grolte
Aussagekraft habe.

In den vergangenen Jahren hat das Unternehmen unter anderem zwei Priifverfahren zur Entgeltgleichheit
angewandt: eg check und Logib-D. Die Befragten sehen keine wesentlichen Auswirkungen der Priifverfahren
auf die Entgeltgleichheit, da bereits die Tarifvertrdge und weitere kollektivrechtliche Vereinbarungen eine
Entgeltgleichheit gewahrleisten. Die Erstellung des Lageberichts, zu der das Unternehmen nach dem Ent-
gelttransparenzgesetz verpflichtet ist, sei flir die Dokumentation hilfreich. Die erforderlichen Kennzahlen fir
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den Lagebericht konnten ohne grofien administrativen Aufwand Uber das IT-System ausgewertet werden.
Zusatzliche Erkenntnisse wiirden beide Instrumente jedoch nicht liefern.

Der befragte Konzern bekennt sich zur Entgeltgleichheit zwischen Manner und Frauen. Durch bestehende
Tarifvertrage und kollektive Regelungen mit den Sozialpartnern stelle man bereits eine transparente und
faire Lohngestaltung sicher. So richtet sich die Bezahlung nach dem Schwierigkeitsgrad und der Komplexi-
tat der konkreten Aufgaben, also nach den Anforderungen des jeweiligen Arbeitsplatzes, und nicht nach der
jeweiligen Person. Dies gilt unabhangig von Geschlecht, Alter und Nationalitat.

Insgesamt habe das Gesetz in seiner Entwicklung und in der Implementationsphase im Unternehmen einen
groBen administrativen Aufwand fiir den Arbeitgeber und den Betriebsrat verursacht. Als konkrete Verbes-
serungsvorschldge zum Gesetz nannten die Befragten eine Verschlankung und pragnantere Formulierung
des Entgeltbegriffes sowie die Anpassung des Geltungsbereichs im Rahmen einer Privilegierung fir tarifge-
bundene Unternehmen.
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8.15. UNTERNEHMEN AUS DEM VERARBEITENDEN GEWERBE

Der Konzern beschaftigt weltweit ca. 57.000 Personen, die Halfte davon ist weiblich. Diversitat spielt eine
groBe Rolle im Konzern, so sind beispielsweise Personen aus 100 verschiedenen Nationalitaten in der Zent-
rale beschaftigt. Auch das Thema ,Gender Pay Gap" ist dem Unternehmen sehr wichtig, und zwar nicht nur
in Deutschland, sondern auch global. Handlungsbedarf in diesem Zusammenhang besteht aus Arbeitgeber-
sicht im Bereich der Einstellung, Entwicklung und Forderung von Mitarbeiterinnen im Management. Rund
33 Prozent der Managementpositionen im Konzern (in Deutschland rund 29 Prozent) sind mit weiblichen
Beschaftigten besetzt. Es werden verschiedene Projekte und Maftnahmen wird fiir die Minderung dieser
Unterschiede im Konzern umgesetzt.

Neben der Anwendung von Tarifvertragen fiir die (iberwiegende Mehrheit der Beschaftigten in Deutschland
wurde vor ungefahr zwei Jahren begonnen, die Entgeltfindung und -bestimmung mittels eines neuen Com-
pensation Management-Konzeptes neu zu definieren. Die Einflihrung des Systems berlicksichtigt die Rege-
lungen des Entgelttransparenzgesetzes, erfolgte jedoch nicht aufgrund des Gesetzes und wird zudem glo-
bale Anwendung finden.

Anhand des Systems wird ein externes und internes Benchmarking innerhalb verschiedener Funktionsgrup-
pen ermoglicht werden. Auf dieser Basis soll eine konzernweite Entgeltharmonisierung vorgenommen wer-
den. Dabei ist angedacht, das Compensation Management-Konzept in das personalwirtschaftliche System
des Konzerns zu integrieren. Dafir wird derzeit ein passendes Daten- und Finanzierungsmodell gesucht,
das auch eine laufende Aktualisierung und Weiterentwicklung ermaglicht.

Die Vorbereitung auf das Entgelttransparenzgesetz wurde im Juli 2017 angestofien. Diese beinhaltete im
ersten Schritt eine inhaltliche Auseinandersetzung mit den Bestandteilen des Gesetzes. In dieser Phase der
Vorbereitung wurde auf Netzwerke mit anderen DAX-Konzernen zugegriffen. Ein internes Projektteam
wurde flr die Aufbereitung der rechtlichen Beurteilung gebildet. Bei der Definition der Entgeltbestandteile
hat sich das Unternehmen flr ein eingeschranktes Portfolio entschieden und nur auf gewisse Komponenten
beschrankt, da es sich bei einigen Entgeltbestandteilen um Pauschalwerte handelt, bei denen Unterschiede
nicht entstehen konnen.

Der Gesamtprozess erfolgte in enger Abstimmung mit dem Betriebsrat. Eine Einschatzung zum verursach-
ten Aufwand ist schwer vorzunehmen, da mehrere Personen an der Vorbereitung beteiligt waren. Im Quer-
vergleich zu anderen Projekten innerhalb des Konzerns ist die Einflihrung des Entgelttransparenzgesetzes
als ein kleines Projekt zu betrachten. Im Hinblick auf den Mehrwert, der dadurch entstanden ist, wird der
Aufwand allerdings als zu hoch empfunden.

Die Bearbeitung von Auskunftsanfragen wird im Unternehmen vom Arbeitgeber tibernommen. Es wurde von
einer proaktiven Information der Beschaftigten abgesehen. Allerdings wird regelmaRig tber unternehmens-
interne Mafinahmen zum Thema, die aus Arbeitgebersicht von gréBerer Relevanz fiir die Beschaftigten sind,
berichtet. Es steht allen Beschaftigten eine HR-Hotline bei Fragen zum Gesetz zur Verfligung. Fir die Ein-
reichung der Anfrage wird ein standardisiertes Formular verwendet. Seit Inkrafttreten des Gesetzes wurden
37 Auskunftsanspriiche gestellt, ca. die Halfte davon im unmittelbaren Nachgang zu einer weitreichenden
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Entgeltanpassungsmafinahme in Deutschland, die im November 2018 stattfand. Aus Sicht der Befragten
zeigt diese Reaktion, dass die Motivation der Beschaftigten, eine Anfrage zu stellen, nicht unbedingt mit
moglichen geschlechtsspezifischen Gehaltsunterschieden verbunden sei. Bei keiner der Anfragen wurden
Auffalligkeiten festgestellt. Ein zukiinftiger Anstieg der Anzahl von Anfragen sei nicht zu erwarten.

Ein externes Priifverfahren der Entgeltstrukturen wurde im Unternehmen nicht angewendet. Es wird viel-
mehr an einem internen Reporting zur Darstellung von Unterschieden der Entgeltstrukturen sowie Analyse
moglicher Ursachen gearbeitet. Das Reporting erfolgt global fiir den Gesamtkonzern und spiegelt den hohen
Stellenwert der Gleichstellung innerhalb der Organisation wider. Aulerhalb der HR Rewards-Organisation
befasst sich ein Diversity & Integration Team auch mit weiteren moglichen Fragen wie bspw. der gezielten
Forderung u. a. von Mitarbeiterinnen.

Als Teil des Lageberichts werden alle aufgrund des Entgelttransparenzgesetzes erforderlichen Informatio-
nen aufgenommen, wie z.B. eine grobe Beschreibung von umgesetzten Malinahmen. Der damit verbundene
Aufwand ist angemessen. Da innerhalb des Unternehmens mehrere Organisationseinheiten an der Umset-
zung und Entwicklung von Mafinahmen beteiligt sind, entsteht vor allem ein Abstimmungsaufwand. Deswe-
gen ist die Festlegung von federfiihrenden verantwortlichen Stellen zur Bearbeitung des Themas von be-
sonderer Bedeutung.

Bezogen auf das Unternehmen sieht die Arbeitgeberseite keinen konkreten Mehrwert, der mit dem Gesetz
entstanden ist. Konkret werden die Ausgestaltung des Gesetzes als nicht praxisgerecht und die Instrumente
als nicht griffig genug bewertet. Mit Blick auf die gesellschaftliche Diskussion ist positiv hervorzuheben,
dass das Gesetz mehr Bewusstsein fiir das Thema geschaffen habe. Das Gesetz ist ein deutliches Zeichen
dafir, dass Entgelttransparenz und Gleichstellung von Frauen und Mannern einen wichtigen Themenbereich
flr die Regierung darstelle und vorangetrieben werden solle.

Konkrete Verbesserungsvorschlage zum Gesetz ergeben sich mit Blick auf die definierten Berichtspflichten.
Nachvollziehbare interne Priifungen und sinnvolle Berichte iiber Entgeltstrukturen (nach konkreten Vorga-
ben) machen aus Sicht des Unternehmens mehr Sinn, als die Auskunftspflicht gegeniiber individuellen Mit-
arbeiter/innen zu erweitern. Die Ausweitung der Verpflichtung dazu, relevante Zahlen, Daten und Fakten
zum Stand im Unternehmen zu beleuchten, kénnte zu einer weiteren Sensibilisierung der Arbeitgeberseite
flihren. Eine grundsatzliche Verscharfung der gesetzlichen Regelungen bewertet die Arbeitgeberseite als
nicht zielfiihrend und nur mit administrativem Aufwand verbunden.
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8.16. UNTERNEHMEN AUS DEM VERARBEITENDEN GEWERBE
Hintergund

Gleichstellung und Gleichbehandlung der Beschaftigten sind innerhalb des Konzerns sowohl arbeitgeber-
als auch arbeitnehmerseitig wichtige Handlungsfelder. Durch einen eigenen Fachbereich, der sich mit allen
Aspekten rund um die Themen ,Diversity & Inclusion” beschéftigt, wurden zahlreiche flankierenden Mafi-
nahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie umgesetzt. Dabei werden u.a. explizit Frauen in
Fiihrungspositionen gefordert und mobiles Arbeiten ermdglicht.

Auch in der Belegschaft spielt die Vereinbarkeit von Beruf und Familie eine wichtige Rolle. Entgeltgleichheit
und Entgelttransparenz werden demgegenuber als weniger relevante Themen wahrgenommen, da eine
weitreichende Tarifbindung, unter die etwa vier Fiinftel der Beschaftigten fallen, besteht. Grundsatzlich ori-
entiert sich der Konzern auch bei der Vergiitung von aufertariflich beschaftigten Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern an einem System, dass an die Struktur des Tarifvertrages angelehnt ist. Die auBertariflichen Be-
schaftigten werden dabei anhand objektiver, geschlechtsunabhangiger Kriterien Rangstufen zuordnet, fir
die es entsprechende Gehaltshander gibt. Durch das Mitwirken der Mitbestimmungsorgane der Beschaftig-
ten bei der Zuordnung zu den Rangstufen entsteht weitere Sicherheit beziiglich der Diskriminierungsfreiheit
des Systems.

Mit der Vorbereitung auf das Gesetz begann man unternehmensseitig bereits vor dessen Verabschiedung
durch den Bundestag. Zunachst stand man dabei vorrangig im Austausch mit dem Arbeitgeberverband, um
auf diese Weise ein moglichst breites Spektrum an Informationen zu erhalten. Mit dem Inkrafttreten des
Gesetzes Mitte 2017 begann eine Phase der intensiven Vorbereitung auf die neuen Pflichten. Der Konzern
hat sich dabei vor allem mit anderen Unternehmen der Branche ausgetauscht und Veranstaltungen von
Beratungsdienstleistern besucht, da das Gesetz als auslegebediirftig angesehen wurde und die von offizi-
eller Seite zur Verfiigung gestellten Materialien fiir eine zeitgerechte Umsetzung nicht rechtzeitig veroffent-
licht wurden und nicht vollumfanglich waren. Im Rahmen der Vorbereitungen wurden auch ein agiles Tool
flir potenzielle Auskunftsanfragen, ein Antragsformular und Textbausteine fiir Antwortschreiben entwickelt.

Durch den Arbeitgeber wurden die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter iiber das Intranet informiert. Dabei wur-
den auch die Instrumente des Gesetzes vorgestellt und die Maglichkeiten des Auskunftsverlangens erdrtert.
Einen Antrag konnen interessierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dabei iiber das interne ,HR ticket sys-
tem” stellen. In diesem ist das entwickelte Antragsformular hinterlegt, in dem alle auskunftsrelevanten Be-
schaftigungsmerkmale abgefragt werden. Der Antrag geht dann in der entsprechenden Zentralabteilung ein
und wird zunachst auf Validitat und das Vorhandensein einer entsprechenden Vergleichsgruppe gepriift.
Zur Berechnung der konkreten Vergleichswerte sind dann seitens der Abteilung unter manuellem Aufwand
einige Auswertungen aus dem ERP-System und weitere Recherchen erforderlich, ehe ein Antwortschreiben
an den Anfragenden zuriickgesandt wird, welches auch die Interessenvertretung des jeweiligen Standorts
in Kopie zur Information erhalt.

Bisher sind konzernweit insgesamt 12 Auskunftsverlangen eingegangen, von denen die deutliche Mehrheit
im ersten Quartal 2018 gestellt wurde.
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Die Durchfiihrung eines Priifverfahrens wurde innerhalb des Unternehmens diskutiert und letztlich verwor-
fen. Griinde fiir diese Entscheidung sind der grofte Anteil der tariflich beschaftigten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeit sowie die sehr strukturierte systematische Vergiitung im aufertariflichen Bereich, an der Arbeit-
geber und Arbeitnehmervertreter gemeinschaftlich mitwirken und die keinen Spielraum flr etwaige Diskri-
minierung lasst. Die Ergebnisse der erteilten Auskiinfte unterstiitzen diese Hypothese.

Innerhalb des Konzerns wurden fiir insgesamt fiinf berichtspflichtige Tochterunternehmen Anlagen zu La-
geberichten nach dem Entgelttransparenzgesetz erstellt. Auch tauschte sich der Konzern zunachst mit an-
deren Unternehmen und Beratungen zur konkreten Ausgestaltung des Berichtes aus, da mangels Vorlagen
oder Leitfaden zur Umsetzung des Gesetzes (bspw. vom BMFSFJ) eine gewisse Unklarheit dariiber bestand,
was genau zu berichten sei. Unter Zuhilfenahme eines Musters des Arbeitgeberverbandes wurde ein eigener
Entwurf fiir die berichtspflichtigen Tochterunternehmen erstellt, der dann individuell auf die jeweiligen Ge-
gebenheiten angepasst wurde. Die Berichte wurden in den entsprechenden Gesellschaften mit der Ge-
schaftsflihrung abgestimmt und anschlieRend verdffentlicht.

Aufwand der sich fiir das Gesamtunternehmen aus der Implementierung des Gesetzes ergeben hat, lasst
sich nach eigenen Angaben auf etwa 60.000 Euro hochrechnen. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zahlrei-
cher verschiedener HR-Abteilungen und der IT haben insbesondere an der Entwicklung des Auskunftspro-
zesses mitgewirkt. Zur Vorbereitung auf die neuen gesetzlichen Pflichten wurden zudem externe Berater-
leistungen eingekauft. Der administrative Aufwand, der sich aus der Beantwortung einzelner Anfrage er-
gebe, sei hingegen - bei angenommener gleichbleibend niedriger Anzahl von Anfragen und nach Abzug des
groBen Implementierungsaufwands- akzeptabel und auch die berichtspflichtigen Ressourcen hielten sich,
vor dem Hintergrund der ftinfjahrigen Turni, im Rahmen.

Ein positiver Aspekt des Gesetzes wird darin gesehen, dass durch dessen Inkrafttreten die Themen Entgelt-
gleichheit und Entgelttransparenz noch einmal dringlicher auf die Agenda in Unternehmen und der Gesell-
schaft gebracht worden seien. Insbesondere in der HR-Abteilung wurde im Rahmen der Implementierungs-
phase noch einmal genauer analysiert, ob gegebenenfalls Entwicklungspotenziale bestiinden. Vor dem Hin-
tergrund des groBen Anteils an Tarifbeschaftigten und der sehr strukturierten Entgeltsystematik fir den
aulertariflichen Bereich ergibt sich jedoch, nach eigener Wahrnehmung, fiir die Beschaftigten des Konzerns
kein grofier Mehrwert aus den Instrumenten des Gesetzes.

Grundsatzlich wiirde der Konzern daflir pladieren, Tarifbeschaftigte aus dem Auskunftsanspruch herauszu-
nehmen, da sich fir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus dem Ergebnis keine Erkenntnisse ableiten lie-
fen. Punktuell sei das Ergebnis hingegen sogar verwirrend, da insbesondere mit der Miteinberechnung zahl-
reiche Entgeltbestandteile, die Uber das Grundgehalt und etwaige Sonderzahlungen hinausgingen, ein Wert
herauskdme, mit dem die anfragende Person nur wenig anfangen kdnne. Die Zertifizierung von Unterneh-
men, die sich durch besonders strukturierte und regulierte Entgeltsysteme und -strukturen auszeichnen,
wird als erganzende Mdglichkeit fir mehr Sichtbarkeit von fairer und gleichberechtigter Vergiitung vorge-
schlagen.
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Karriere- und Erwerbschancen von Frauen
verbessern statt Symbolpolitik fiir
Ergebnisgleichheit betreiben

Stellungnahme zum Evaluationsgutachten - Evaluation des Gesetzes zur
Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern

17. Mai 2019

Zusammenfassung

Gleiche Arbeit beim gleichen Arbeitgeber wird
gleich bezahlt, unabhangig vom Geschlecht.
Insbesondere tarifvertraglich geregelte Ent-
geltsysteme gewabhrleisten die gleiche Bezah-
lung bei gleicher Arbeit.

Deutschland gehort mit einer bereinigten
~Entgeltliicke® von 2,3 - 5,8 Prozent zu den
Staaten mit den geringsten Entgeltunter-
schieden zwischen den Geschlechtern. Bei
Berlicksichtigung umfassenderer Daten zu
lohnrelevanten Merkmalen diirfte sie sogar
noch geringer ausfallen. Da nicht samtliche
lohnrelevanten Merkmale, etwa Angaben
zum individuellen Verhalten in Lohnverhand-
lungen und zu Erwerbsunterbrechungen, fir
Analysezwecke zur Verfligung stehen, ist
auch die bereinigte ,Entgeltlicke® nicht mit ei-
ner Entgeltdiskriminierung gleichzusetzen, Es
ist daher wichtig, dass Frauen Berufe mit bes-
seren Einkommensaussichten ergreifen, hau-
figer in Vollzeit und vollzeitnah arbeiten kon-
nen und ihre Erwerbstéatigkeit weniger lange
unterbrechen.

Das Entgelttransparenzgesetz rief insbeson-
dere im Rahmen der Implementierung erheb-
liche Belastungen flr die Unternehmen her-
vor. Der Erfullungsaufwand fir die Wirtschaft
war deutlich zu niedrig angesetzt. Insbeson-
dere greifen die erleichterten Verfahren fir ta-
rifgebundene und tarifanwende Arbeitgeber
zu kurz. Die geringen Anwendungsfélle und

Motive der Geltendmachung des Auskunfts-
anspruches belegen schon heute, dass das
Entgeltgleichheitsgebot in Deutschlands Be-
trieben eingehalten wird. Deshalb sollten tarif-
gebundene und tarifanwende Arbeitgeber
komplett aus dem Anwendungsbereich des
Gesetzes herausgenommen werden.

Weitere Verscharfungen im Entgelttranspa-
renzgesetz, wie sie das Evaluationsgutachten
empfiehlt, waren somit die falsche Weichen-
stellung. Die geforderte Einflihrung eines ver-
pflichtenden Prifverfahrens zur Entgelt-
gleichheit stellte einen schwerwiegenden Ein-
griff in die Tarifautonomie dar. Ganz sicher
waren die Verscharfungen ein falsches Zei-
chen fur die erfolgreiche Sozialpartnerschaft
in Deutschland. Die Arbeitgeber haben auch
als Sozialpartner umfassende MalRnahmen
zur Verbesserung von Karriere- und Erwerb-
saussichten von Frauen durchgefihrt.

In einem intensiven Dialog der Sozialpartner
mit dem Bundesfamilienministerium konnten
im Rahmen des Gesetzgebungsverfahrens
wichtige und richtige Anpassungen vorge-
nommen werden. So wurde seinerzeit in das
Gesetz aus gutem Grund eine ausdrtickliche
Angemessenheitsvermutung fur tarifvertragli-
che Entgeltregelungen aufgenommen. Das
Bundesfamilienministerium hatte damit u. a.
anerkannt, dass die Tarifvertragsparteien
besser als der Gesetzgeber Transparenz und
Gleichbehandlung bei der Bezahlung gewahr-
leisten kdénnen. Die Sozialpartner haben be-
wiesen, dass sie eine faire Vergltung
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sicherstellen. All das darf nicht wieder in
Frage gestellt werden.

Im Einzelnen

Die Datenerhebung erfolgte zu einem sehr
frhen Zeitpunkt nach Inkrafttreten des Ge-
setzes. Insbesondere ist zu berlcksichtigen,
dass der Auskunftsanspruch erst ab Anfang
2018 geltend gemacht werden konnte. Die
explorativen Interviews erfolgten bereits im
Mai/Juni 2018. Die Befragung der Unterneh-
men im Herbst 2018. Die Erfahrungswerte
durften demnach insgesamt noch als sehr ge-
ring einzustufen sein. Eine umfassende Beur-
teilung der Wirkungen des Gesetzes zum jet-
zigen Zeitpunkt erscheint nicht moglich.

A. Methodisches Vorgehen

Explorative Interviews und Vorbereitung
Der Einbezug der Sozialpartner und anderer
fachlicher und politischer Experten ist begru-
Renswert. Kritisch ist hier jedoch anzumer-
ken, dass der Anteil der befragten Arbeitneh-
mervertreter doppelt so hoch war, wie der An-
teil der befragten Arbeitgebervertreter. Ge-
rade in dieser Startphase zum Aufsetzen des
Projekts ware eine Ausgewogenheit zwischen
den Sozialpartnern zielfliihrender fir die Vali-
ditéat der Erhebung gewesen. An der Erstel-
lung der Fragebdgen waren die Sozialpartner
als die entscheidenden Player der Entgeltfin-
dung nicht beteiligt. Diese Phase der Evalua-
tion blieb sehr intransparent.

Daten- und Dokumentanalyse

Zuvorderst wird in dem Gutachten erneut die
unbereinigte Lohnlicke dargestellt und somit
in den Mittelpunkt gerlickt. Diese unbereinigte
Lohnlicke sagt nichts Uber die Entgeltun-
gleichheit gleicher Tatigkeiten in einem Be-
trieb aus. Zu begriflen ist jedoch, dass sich
das Gutachten anschlieBend mit den Definiti-
onen und Bedeutungen der bereinigten und
unbereinigten Lohnliicke auseinandersetzt.
Vielmehr kann sie — wie zurecht ausgefihrt
wird — auch durch Faktoren bedingt sein, die
ein ungleiches Entgelt rechtfertigen. Unzu-
langlich erscheint jedoch die Tatsache, dass
zahlenmaRig nur die bereinigte Lohnlicke
des Statistischen Bundesamtes benannt wird,
im Gegensatz dazu die Zahlen anderer

Forschungsinstitute, die zu weitaus geringe-
ren bis statistisch nicht mehr relevanten Wer-
ten kommen, nicht explizit genannt werden.
Rechtlich nachweisbar ist eine Entgeltbe-
nachteiligung nur im konkreten Vergleich von
Tétigkeiten und den gezahlten Entgelten, was
das Gutachten richtig herausstellt.

Soweit Uberhaupt feststellbar, sind die Ent-
geltunterschiede in kleinen Betrieben (20 bis
200 Beschaftigte) am geringsten und verdie-
nen Frauen in Ostdeutschland sogar mehr als
Manner (IAB 2019). Das wird im Gutachten
zwar erfasst, findet jedoch keine Wirdigung
in Rahmen der Auswertung.

Die Erkenntnisse bedeuten einerseits, dass
die Schwellenwerte im Entgelttransparenzge-
setz berechtigt und richtig sind und anderer-
seits die Ursachen von Entgeltunterschieden
deutlich von anderen Faktoren abhangen,
namlich von Rollenbildern und Kinderbetreu-
ungsstrukturen und der Berufswahl. So sind
in den ostlichen Bundeslandern die Erwerbs-
unterbrechungen kiirzer und die Berufserfah-
rung in Vollzeit héher. Das Entgelttranspa-
renzgesetz geht diese strukturellen Ursachen
nicht an. Das bestatigen insbesondere auch
die Ergebnisse der durchgefiihrten Fallstu-
dien.

Die Aussage, dass Frauen in Leitungspositio-
nen 29 Prozent weniger verdienen als Man-
ner, entbehrt jeglicher validen Vergleichs-
grundlage flr eine relevante Entgeltbenach-
teiligung. Auch hier werden alle Bruttomo-
natsentgelte ohne Berlicksichtigung struktu-
reller Unterschiede, also z. B. egal welcher
Branche, welcher Unternehmensgréle oder
welcher Hierarchieebene verglichen. Im Ge-
gensatz dazu haben Frauen in DAX-Unter-
nehmen tatsachlich deutliche Gehaltsverbes-
serungen erzielt und liegen gegenlber den
Mé&nnern nun leicht vorn.

Bedenklich ist schliellich, dass Uberproporti-
onal haufig in Kapitel 5 und 6 des Gutachtens
auf die Daten der WSI Betriebsratebefragung
2018 zurlckgegriffen wird. Bereits nach den
eigenen Angaben der Gutachtenersteller ist
diese Studie schon aufgrund des zeitlich sehr
frGhen Erkenntnisgewinnes (Januar 2018 —
April 2018) nicht aussagekraftig.

Stellungnahme zum Evaluationsgutachten zur Evaluation des Gesetzes zur Férderung der
Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
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Telefon- und Onlinebefragungen

Sehr kritisch zu bewerten ist die Tatsache,
dass Unternehmen per Zufall ausgewahlt
wurden, die Interessenvertretungen jedoch
proaktiv an der Befragung teilnehmen konn-
ten. Darliber hinaus hatten die Sozialpartner
keine Gestaltungsmadglichkeit hinsichtlich der
Fragebdgen. Bedenklich ist hierbei die Ten-
denzidsitat einiger Fragestellungen in Bezug
auf mogliche Verscharfungen des Gesetzes.

Fallstudien

Ziel der Fallstudien sollte die qualitative Vali-
dierung von Ergebnissen der quantitativen
Befragungen aus Sicht der unterschiedlichen
Akteursgruppen im Unternehmen sein. Ent-
scheidenden Erkenntnissen aus den Fallstu-
dien wird in der Diskussion der Ergebnisse
und bei den Empfehlungen nur unzureichend
Gewicht beigemessen. Negativ unterstitzend
wirkt diesbezlglich in der formalen Gliede-
rung des Gutachtens die Platzierung der Er-
gebnisse und Empfehlungen vor den Fallstu-
dien.

So wird in den Fallstudien der Unternehmen
daflr pladiert, Tarifbeschaftigte aus dem Aus-
kunftsanspruch herauszunehmen. Weiterhin
wird der administrative Implementierungsauf-
wand flr Arbeitgeber und Betriebsrat als grol3
bewertet: Es wird deutlich herausgestellt,
dass nachtragliche Anderungen oder Ver-
scharfungen des Gesetzes bedeuten kénn-
ten, dass die aufwendig implementierten Pro-
zesse und Verantwortlichkeiten Uberarbeitet
werden mussen, was zu erneutem Mehrauf-
wand und zusatzlichen Kosten flihren wiirde,
ohne fir die Mitarbeiter einen Mehrwert zu er-
zeugen. Im Ubrigen wird klar, dass die Unter-
nehmen hinsichtlich der Bildung von Ver-
gleichsgruppen und damit hinsichtlich der
Clusterung vergleichbarer Tatigkeiten indivi-
duelle Lésungen fir ihr Unternehmen finden
konnten und somit keine weitergehende ge-
setzliche Definition erforderlich ist.

B. Bewertung im europdischen Kontext
verfehlt

Innerhalb der Darstellung der Entstehung des
Entgelttransparenzgesetzes geht das Gut-
achten auf die Empfehlungen und Planungen

der EU-Kommission zur Férderung der Ent-
geltgleichheit ein. Die Empfehlung wird hier-
bei nur unvollstandig abgebildet und I&sst da-
mit falsche Interpretationen zu.

Zum einen fehlt die korrekte Darstellung der
Priorisierung des Inhalts der Empfehlung der
Kommission: Mit der Empfehlung werden die
Mitgliedsstaaten lediglich dazu ermutigt, min-
destens eine der vier vorgeschlagenen Kern-
mafRnahmen zur Erhéhung der Entgelttrans-
parenz durchzuflihren. Zum anderen ist die
Empfehlung ein rechtlich nicht bindendes In-
strument, mit dem den Mitgliedsstaaten keine
férmlichen Verpflichtungen auferlegt werden.
Die Empfehlungen sollen den Mitgliedstaaten
als Orientierungshilfe dienen. Die Ausgestal-
tung liegt in nationaler Hand.

Darliber hinaus wird im Gutachten lediglich
die pauschale Feststellung aus dem Umset-
zungsbericht der EU-Kommission getroffen,
dass die von den Mitgliedsstaaten bislang auf
nationaler Ebene ergriffenen Maflnahmen un-
zureichend seien. Entgegen der Darstellung
im Gutachten geht aus dem Umsetzungsbe-
richt differenzierter hervor, dass die meisten
Mitgliedsstaaten MaRnahmen zur Entgelt-
transparenz eingefiihrt haben, darunter auch
Deutschland. Im europaischen Kontext ware
im Evaluationsgutachten zwingend darzustel-
len, dass Deutschland in allen vier vorge-
schlagenen Kernbereichen und sogar weitere
Bestimmungen zur Entgeltgleichheit, die in
der Empfehlung genannt werden, umgesetzt
hat.

In diesem Zusammenhang sind auch die Be-
zugnahmen auf die Empfehlungen der EU an
anderen Stellen im Gutachten kritisch zu be-
werten, weil sie suggerieren, dass Deutsch-
land vor dem Hintergrund der Empfehlung der
EU-Kommission noch Umsetzungsbedarf
hatte.

C. Diskussion der Ergebnisse und Hand-
lungsempfehlungen

Anpassungen und Verscharfungen des Ge-
setzes waren aus vielerlei Grinden die fal-
schen Malinahmen. Schon allein wegen der
bisher und im speziellen zum Zeitpunkt der
Befragungen nur kurzen Geltungsdauer des
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Gesetzes ist es verfehlt schon jetzt konkrete
Handlungsempfehlungen abzugeben. Dar-
Uber hinaus greift das Gesetz nicht an den
strukturellen Ursachen der Entgeltunter-
schiede zwischen Mannern und Frauen an
und es geben weder die vorgelegten Daten
noch die erhobenen empirischen Befunde An-
lass zu etwaigen Verscharfungen des Geset-
zes. Nicht zuletzt wurden Unternehmen er-
neut mit unverhaltnismaligem Mehraufwand
und zusatzlichen Kosten Uberzogen.

Zu den Handlungsempfehlungen im Einzel-
nen:

1. Keine ,,one size fits all“-Definition fiir
gleiche oder gleichwertige Arbeit

Eine einheitliche Bewertung von Téatigkeiten
nach Gleichwertigkeit ist verfehlt. Das Kon-
zept des gleichen Entgelts bei gleichwertiger
Arbeit kann Uber Sektoren oder Berufszweige
hinweg nicht definiert werden, da Produktivi-
tat, Wertschoépfung, Qualifikation und viele
weitere Faktoren nicht vergleichbar sind. Ein-
heitliche gesetzliche Reglementierungen wur-
den betriebs- und branchenubergreifenden
Besonderheiten nicht gerecht und einen Ein-
griff in die Tarifautonomie darstellen. Mit der
derzeit getroffenen Regelung in §4 Abs. 2
EntgTranspG, wonach fiir die Beurteilung der
Gleichwertigkeit die Faktoren Art der Arbeit,
Ausbildungsanforderungen und Arbeitsbedin-
gungen Berucksichtigung finden miussen,
kénnen Sozialpartner, Betriebspartner und
Unternehmen branchen- und betriebsbezo-
genen Gegebenheiten gerecht werden. Die
Bestimmung steht im Einklang mit der Recht-
sprechung des EuGHs und Ziffer 10 der Emp-
fehlung der EU Kommission zum Begriff der
gleichwertigen Arbeit. Die Regelung ist dar-
Uber hinaus angemessen und handhabbar,
was insbesondere die durchgefiihrten Fallstu-
dien nahelegen.

2. Angemessenheitsvermutung fiir tarif-
vertragliche Regelungen berechtigt

Tarifvertrége werden von den Sozialpartnern
ausgehandelt. Arbeitnehmer- und Arbeitge-
berinteressen sind hier angemessen vertre-
ten. Nach der standigen Rechtsprechung des
BAG gilt deshalb fur Tarifvertrdge eine

Richtigkeitsgewahr. Daher war es ein richtiger
Schritt, die Angemessenheitsvermutung in
das Entgelttransparenzgesetz aufzunehmen
und vereinfachte Verfahren zu schaffen.

Noch passender ware es, tarifgebundene und
tarifanwendende Arbeitgeber komplett aus
dem Anwendungsbereich des Gesetzes her-
auszunehmen, wie es auch Unternehmen in
den Fallstudien ausflihren; insbesondere in
der Fallstudie des verarbeitenden Gewerbes.
Tarifliche Entgeltstrukturen sind tatigkeitsbe-
zogen, geschlechtsneutral und durch die Be-
kanntmachungspflicht des § 8 TVG transpa-
rent. Das belegen auch die Ergebnisse des
Gutachtens, in dessen Fallstudien ein DAX-
Konzern angab, dass der Mehrwert fir den
Antragsteller des Auskunftsanspruchs kritisch
gesehen wurde, da alle Tarifvertrdge und so-
mit auch die Entgeltstufen im Internet einseh-
bar seien.

Das Gutachten empfiehlt die Uberpriifung der
Angemessenheitsregelung ohne Wirdigung
des festgestellten positiven Einflusses von
Tarifvertrdgen. Tarifvertrage dirfen daher
nicht als Ursache sog. mittelbarer Diskriminie-
rung diskreditiert werden. Damit wird die Ta-
rifautonomie herabgewurdigt und der Zweck
von Tarifvertragen, Verteilungskonflikte aus
den Betrieben fernzuhalten, konterkariert.
Eine solche Einflussnahme auf die Entgeltfin-
dung greift in die grundgesetzlich geschitzte
Tarifautonomie ein und schwacht die Tarifbin-
dung. Nicht zuletzt gefahrdet sie die Wettbe-
werbsfahigkeit von Unternehmen und damit
vor allem Arbeitsplatze.

3. Individuellen Auskunftsanspruch als
zentrales Instrument belassen

Der deutsche Gesetzgeber hat sich, anders
als einige andere Mitgliedsstaaten der EU, fir
den individuellen Auskunftsanspruch als zent-
rales Element des Entgelttransparenzgeset-
zes entschieden. Es besteht kein Anlass, die
Prioritdten zugunsten einer ganzheitlichen
Betrachtung der Entgeltstrukturen im Unter-
nehmen zu verschieben und damit erneuten
birokratischen Mehraufwand fiir die Unter-
nehmen zu verursachen, der keine Vorteile
fir die Mitarbeiter mit sich bringt.

Stellungnahme zum Evaluationsgutachten zur Evaluation des Gesetzes zur Forderung der

BDA Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mé&nnern
17. Mai 2019

DIE ARBEITGEBER

Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode



Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode

—181 -

Erwartungsgemaf ist die Inanspruchnahme
des Auskunftsanspruches gering. Die Geset-
zesbegrundung ging von 1 Prozent der Ar-
beitnehmerschaft aus. Laut Studie machten
4 Prozent der anspruchsberechtigten Arbeit-
nehmer diesen geltend. Die geringe Inan-
spruchnahme belegt, dass die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter in Deutschlands Betrie-
ben mit ihren Arbeitsbedingungen und ihren
Entgelten zufrieden sind. Dies wird von der
Studie auch dadurch untermauert, dass kein
Unternehmen Auffalligkeiten bei der Aus-
kunftserteilung entdeckte. Zusatzlich ist zu
beobachten, dass die Geltendmachung des
ohnehin schon nur gering in Anspruch ge-
nommenen Instruments des Auskunftsersu-
chens im Berichtszeitraum auch noch abge-
nommen hat.

Abgesehen davon, dass ebenso haufig Man-
ner wie Frauen anfragten, war die haufigste
Motivation der Wunsch der Anfragenden, den
eigenen Stand im Unternehmen besser ein-
schéatzen zu kénnen. Lediglich ein Drittel der
Anfragenden hatte den Verdacht, unfair be-
zahlt zu werden, wobei offen ist, ob die An-
nahme geschlechtsspezifisch determiniert ist.

Nach den Befragungsergebnissen kann die
geringe Inanspruchnahme keinesfalls — wie
oft behauptet wird - mit der Angst vor negati-
ven Konsequenzen im Arbeitsverhaltnis be-
grindet werden. Nur 16 Prozent der Befrag-
ten gab an, durch eine Auskunftsanfrage ne-
gative Konsequenzen seitens des Arbeitge-
bers zu flurchten. Ebenso spielt die konkrete
Kenntnis, wie und bei wem der Antrag gestellt
werden soll, aus Beschaftigtensicht keine
Rolle firr die Geltendmachung des Auskunfts-
anspruches. Auch insofern ist also weder eine
Kollektivierung noch eine Vereinfachung des
Auskunftsverfahrens notwendig oder gebo-
ten.

4. Erweiterung der Auskunft ist unnétige
Mehrbelastung

Das Gutachten schlagt die Erweiterung der
Aussagekraft des Auskunftsanspruchs vor.
Erreicht werden soll dies durch die Erweite-
rung der zu gewahrenden Information. Es be-
grundet die Tatsache, dass 33 Prozent der
befragten Arbeitnehmer angeben, keinen

Auskunftsanspruch geltend zu machen, weil
sich dadurch fiir sie persénlich nichts andern
wirde, mit der geringen Aussagekraft des
Medians zu einer ggf. vorliegenden Diskrimi-
nierung.

Abgesehen davon, dass Arbeitgeber im Sinne
der Mitarbeiterzufriedenheit schon heute Er-
lauterungen zum Vergleichsentgelt liefern, ist
die Schlussfolgerung des Gutachtens nicht
zwingend. Hinter der Angabe der fehlenden
Erwartung einer Veranderung kann ebenso
gut die Annahme der Arbeitnehmer stehen,
dass die Anfrage deshalb nicht erfolgt, weil al-
les in Ordnung ist. So wird es auch in den Fall-
studien der Unternehmen zum Ausdruck ge-
bracht.

Der Aufwand durch das Auskunftsverlangen
steht schon heute in keinem angemessenen
Verhaltnis zu der bereinigten statistischen
Entgeltlicke. Insbesondere im Rahmen der
Implementierung geben die Fallstudien den
burokratischen und administrativen Aufwand
deutlich wieder. Beispielsweise gibt ein Kon-
zern an, dass es den Aufwand fir die Imple-
mentierung allein schon etwa auf ein Vollzeit-
personalaquivalent schatzt ohne Berlicksich-
tigung der zusatzlich erforderlichen Program-
mierarbeiten. Auch die Studie der Stiftung Fa-
milienunternehmen zum Erfiillungsaufwand
von Gesetzen kommt zu dem Ergebnis, dass
Unternehmen zur Umsetzung des Auskunfts-
anspruches erheblich mehr einmaligen admi-
nistrativen und Informationsaufwand hatten
als urspriinglich im Gesetzgebungsverfahren
kalkuliert wurde. Auch vor dem Hintergrund
der ,One-in-One-Out‘- Regelung wird der
hohe Aufwand, den das Gesetz abweichend
von dem im Gesetz kalkulierten Erfiillungs-
aufwand in der Vorbereitung verursachte, von
den Unternehmen in den Fallstudien kritisch
bewertet.

5. Ankniipfung der Auskunft an Betrieb
sachgerecht

Das Gesetz begrenzt die Auskunftspflicht zu-
recht auf Entgeltregelungen, die in demsel-
ben Betrieb bei demselben Arbeitgeber ange-
wendet werden. Unterschiedliche Entgeltre-
gelungen in unterschiedlichen Regionen bei
einem Uberregional tatigen Arbeitgeber
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sollten damit weiterhin zulassig bleiben.
Durch Ausweitung der Auskunft auf das ge-
samte Unternehmen und durch den Wegfall
der regionalen Beschrankungen entstinde
erneuter Mehraufwand fir Arbeitgeber und
bei unterschiedlichen Entgeltregelungen ein
fir das Aufzeigen einer Diskriminierung un-
klarerer Wert fiir den Arbeitnehmer. Im Ubri-
gen ware eine solche Ausweitung auch sys-
temfremd, da fiir das Auskunftsverfahren
grundsatzlich der Betrieb als Anknlpfungs-
punkt festgelegt wurde, so z. B. beim Schwel-
lenwert und bei der grundsatzlichen gesetzli-
chen Zustandigkeit des Betriebsrates als ers-
ten Adressaten des Auskunftsersuchens und
fur die Erteilung der Auskunft.

6. Weitere Rechtsfolgenregelung st
liberfliissig

Es ist zu begrifien, dass es keinen Erfl-
lungsanspruch durch das Entgelttransparenz-
gesetz gibt. Ein Erflllungsanspruch wegen
Entgeltbenachteiligung ist bereits geltendes
Recht (AGG). Doppelungen fihren zu
Rechtsunsicherheit. Die Ergebnisse der Be-
fragung legen — anders als es das Gutachten
behauptet — auch keineswegs nahe, dass die
geringe Inanspruchnahme aus einer unklaren
Rechtsfolgenregelung herriihrt. Ganz im Ge-
genteil geben sogar 33 Prozent der Beschaf-
tigten, die einen Antrag gestellt haben an, da-
mit eine Grundlage fir eine Klage gegen den
Arbeitgeber zu schaffen. Dies ist die zweit-
hochste Motivation nach dem Wunsch her-
auszufinden, welchen Wert der Arbeitnehmer
im Unternehmen habe.

7. Keine Pflicht zu Betrieblichen Priifver-
fahren

Die bisherige Erfahrung mit betrieblichen
Priufverfahren zeigt, dass die Freiwilligkeit der
richtige Weg ist. Die erhobenen Daten bele-
gen, dass die Einfiihrung einer Verpflichtung
zu oder Anreizsysteme fir Priifverfahren nicht
geboten sind.

Mehr als die Halfte der befragten Unterneh-
men mit mehr als 200 Beschéaftigten haben
kirzlich ein Prifverfahren durchgefiihrt oder
planten dies zu tun. Fur 71 Prozent dieser Un-
ternehmen war das Entgelttransparenzgesetz

nicht die Motivation ein Prifverfahren durch-
zufiihren. Vielmehr erfolgte die Uberpriifung
der Entgeltstrukturen freiwillig. Dies bestatigt
sich auch in den Fallstudien, in denen insbe-
sondere grof3e Unternehmen angaben, dass
sie ihre Entgeltsystematik regelmafig tber-
prifen und dabei unter anderem auch ge-
schlechtsspezifische Vergutung analysieren.
Weiterhin gaben 78 Prozent der Unterneh-
men an, ihre Betriebsrate in die Prifverfahren
einzubeziehen.

Es ist richtig, dass die Prifverfahren freiwillig
sind und dass es weder einen vorgegebenen
Prifzeitraum noch eine Pflicht zur betriebsin-
ternen Veroffentlichung im Entgelttranspa-
renzgesetz gibt, denn bindende Vorgaben
sind nicht mit einer Freiwilligkeit vereinbar.
Nachteile fir die Beschaftigten sind nicht zu
befiirchten, da sie Uber die Ergebnisse des
Prifverfahrens informiert werden, § 20 Abs. 2
EntgTranspG. Je mehr Regulierung mit der
MaRnahme verbunden ist, desto geringer ist
der Anreiz, sie durchzufiihren.

Die Erkenntnis aus der bisherigen Durchfiih-
rung von Entgeltprifverfahren ist, dass diese
nur mit sehr hohem Mehraufwand mdglich
sind. Ein Unternehmen gab in der Fallstudie
an, im Jahr 2012 das Prifverfahren Logib-D
angewandt zu haben. Insgesamt beschreibt
das Unternehmen die Vorbereitung des Ver-
fahrens als aufwendig, da eine groRe Anzahl
an Daten zusammengestellt und entspre-
chend der Vorgaben des Verfahrens aufberei-
tet und angepasst werden musste. Betriebli-
che Prifverfahren sind demnach hoch ar-
beitsaufwendig und teuer, da die betriebsindi-
viduellen Entgeltstrukturen jeweils in einem
extern vorgegebenen Berechnungssystem
abgebildet werden und dabei alle Daten ver-
wendet werden mussen, die bei der Lohnbe-
messung berlicksichtigt worden sind, im Ab-
rechnungssystem des Unternehmens aber
nicht zwingend enthalten sind, wie z. B. Sach-
leistungen.

Bei der Durchfiihrung von Entgeltpriifverfah-
ren ist zu beachten, dass Entgeltsysteme
sehr komplex sein kénnen. Nur einige Bei-
spiele: Ein hoher Mehraufwand wird z. B. fiir
solche Unternehmen entstehen, deren Ent-
geltsystem auf unterschiedlichen
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Rechtsgrundlagen zur Vergutung basiert. In
vielen Branchen werden die Entgelttarifver-
trage auf regionaler Ebene und nicht bundes-
weit vereinbart. Unternehmen, die in ver-
schiedenen Tarifgebieten vertreten sind,
mussten dann fir jede einzelne dieser Tarifre-
gionen die flr ihre Arbeitnehmer geltenden
Entgeltsysteme Uberpriifen und vergleichen.
In einigen Branchen wird zwischen eigenen
Tarifwerken flr Arbeiter und Angestellte un-
terschieden.

Deshalb ist es wichtig, den Unternehmen die
Entscheidung uber das ob und wie der Durch-
fuhrung eines Entgeltprifverfahrens zu iber-
lassen.

Nach alledem ist unverstandlich, dass das
Evaluationsgutachten ungeachtet dieser Zah-
len fir die Erhdhung der Anwendung der be-
trieblichen Prufverfahren empfiehlt, diese ver-
pflichtend auszugestalten oder Privilegien als
Anreiz einzufihren.

Die Aufforderung zu Entgeltprufverfahren ist
auch ohne die Verpflichtung ein Konjunktur-
programm fur Unternehmens- und Personal-
beratungen, ohne deren Unterstitzung mit
entsprechender Informationstechnik bei der
Analyse sowie deren Beratung bei der Aus-
wertung der Ergebnisse die Durchfiihrung ei-
nes Prufverfahrens fir Unternehmen in aller
Regel nicht zu bewerkstelligen sein wird. Dies
wird in den Fallstudien von den Unternehmen
mehrfach bestatigt.

Die Ergebnisse des Evaluationsgutachtens
legen nahe, tarifgebundene und tarifanwen-
dende Arbeitgeber von der Aufforderung zur
Durchfiihrung eines Prufverfahrens auszu-
nehmen. Damit wiirde der Bedeutung von Ta-
rifvertragen Rechnung getragen und der Ge-
fahr eines Eingriffs in die Tarifautonomie ent-
gegengewirkt. So sehen die Befragten einer
Fallstudie eines Unternehmens, das in den
vergangenen Jahren unter anderem zwei
Prifverfahren zur Entgeltgleichheit ange-
wandt an: eg check und Logib-D, keine we-
sentlichen Auswirkungen der Prufverfahren
auf die Entgeltgleichheit, da bereits die Tarif-
vertrage und weitere kollektivrechtliche Ver-
einbarungen eine Entgeltgleichheit gewahr-
leisten.

8. Sanktion der Berichtspflicht nicht ge-
boten

Die Ergebnisse der Unternehmensbefragung
zur Erstellung eines Entgeltberichtes nach
dem Entgelttransparenzgesetz  erfordern
keine Einflhrung von Sanktionen bei einer
Verletzung der Berichtspflicht. Gerade einmal
16 Prozent der befragten lageberichtspflichti-
gen Unternehmen gaben zum Befragungs-
zeitpunkt an, nicht berichten zu wollen. Unklar
bei der Befragung bleiben die hinter dieser
Entscheidung liegenden Griinde, so dass von
dieser Gruppe auch Unternehmen umfasst
sein kdnnten, die annehmen von der Lagebe-
richtspflicht befreit zu sein.

Das heif3t im Umkehrschluss, dass deutlich
mehr als 80 Prozent der Unternehmen ihrer
Berichtspflicht nachkommen. Alle berichten-
den Unternehmen haben Uber die Mallnah-
men zur Entgeltgleichheit und Mallnahmen
zur Forderung der Gleichstellung berichtet.
Kein einziges Unternehmen musste von der
Méoglichkeit Gebrauch machen, die Nicht-
durchfiihrung solcher Malknahmen zu be-
grinden. Dies belegt ferner, dass Unterneh-
men auch schon 2016 — also vor Inkrafttreten
des Entgelttransparenzgesetzes — freiwillig
MaRnahmen zur Gleichstellung und Entgelt-
gleichheit ergriffen haben.

Die Diskrepanz zu dem anders lautenden Er-
gebnis der Unternehmensstichprobe (von 70
berichtspflichtigen Unternehmen hatten nur
23 Prozent berichtet), kann das Gutachten in
der diesmaligen Evaluation ausdrticklich nicht
aufklaren. Angezweifelt werden muss, ob die
Stichprobe gro3 genug gewahlt ist, um dar-
aus Rickschlisse ziehen zu kénnen. Unge-
achtet dessen bleibt auch nebulds, ob mog-
licherweise Befreiungstatbestdnde von der
Lageberichtspflicht und damit auch von der
Berichtspflicht nach dem Entgelttransparenz-
gesetz fur die Unternehmen einschlagig sind
und deshalb keine Berichte im Bundesanzei-
ger zu verzeichnen sind.
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9. Keine Abschaffung des Schwellenwer-
tes fiir die Berichtspflicht

Die Empfehlung der Absenkung des Schwel-
lenwertes flr die Berichtspflicht entbehrt jeg-
licher Datengrundlage. Es ist richtig, dass die
Berichtspflicht nur flir Unternehmen mit mehr
als 500 Beschéftigten besteht. Im Gegenteil
unterstutzt die Datenanalyse zur geringeren
Lohnlucke in kleinen Unternehmen die Beibe-
haltung des Schwellenwertes.

Fir die Gruppe der Unternehmen mit weniger
als 200 Beschaftigten ergibt sich aus dem
Gutachten zudem die Erkenntnis, dass eine
fehlende (nicht obligatorische) Vorbereitung
auf das Gesetz mehrheitlich deshalb nicht
vorgenommen wurde, weil die gesetzlichen
Anforderungen des Grundsatzes der gleichen
Entlohnung von Mannern und Frauen bereits
erfullt sind. Somit gilt auch fur diese Unterneh-
men, dass entsprechende Malinahmen frei-
willig ergriffen werden. So wird auch teilweise
die Auskunft freiwillig auf ein Auskunftsersu-
chen erteilt.

10. Erhéhung der Empfangerreichweite
unnédtiger Mehraufwand

Das Gutachten empfiehlt als denkbare ge-
setzgeberische MalRnahme zur Erhéhung der
Sichtbarkeit des Berichts zur Gleichstellung
und Entgeltgleichheit die Pflicht zur Verdffent-
lichung auf der Unternehmenswebsite oder
den Bericht im Betrieb zu verdffentlichen.
Diese Verpflichtungen stellten einen erneuten
Mehraufwand dar, der nicht zu einem Mehr-
wert beitragt. Es steht jeder interessierten
Person frei, den Entgeltbericht im Bundesan-
zeiger jederzeit einzusehen. Weitere Verof-
fentlichungen sind unnétig und stehen auch in
keinster Weise im Zusammenhang mit den
Ergebnissen des Evaluationsgutachtens.

11. Untergesetzliche MaBnahmen nicht er-
forderlich

Einer Starkung des Entgelttransparenzgeset-
zes durch untergesetzliche MalRnahmen be-
darf es nicht. Erwartungsgemaf machen nur
wenige Arbeitnehmer vom Anspruch auf Aus-
kunft Gebrauch. Die Unternehmen haben fiir
sich  Prozesse und Verfahren zur

Beantwortung des Auskunftsanspruches auf-
gesetzt. Uber weitere kommunikative Mal-
nahmen nachzudenken ist obsolet, weil Ar-
beithehmer in Deutschland mit ihren Arbeits-
bedingungen zufrieden sind. Eine héhere In-
anspruchnahme des Auskunftsinstrumentes
steht daher auch bei héherer Bekanntheit un-
ter den Mitarbeitern nicht zu erwarten. Die Un-
ternehmen gaben in den Fallstudien an, dass
zum Ende des Befragungszeitraums — mithin
bei gréRerer Bekanntheit des Instrumentes —
die Antragsquantitat riickgangig war. Ebenso
wenig bedarf es der weiteren vorgeschlage-
nen MaRBnahmen zur Erweiterung des indivi-
duellen Auskunftsanspruches. Vielmehr sollte
in die Beseitigung der tatsachlichen Grinde
fur etwaige Entgeltunterschiede — wie man-
gelnde Kinderbetreuungsoptionen in
Deutschland, Unterbrechung der Erwerbsbio-
grafien und die Berufswahl von Frauen — in-
vestiert werden. Dies ware eine nachhaltige
und effiziente Lésung.

Die Einfuhrung zertifizierter Prifverfahren ist
abzulehnen und wirde die Durchfiihrung ei-
nes betrieblichen Prifverfahrens nicht er-
leichtern, sondern aufgrund der Vielgestaltig-
keit der Entgeltstrukturen und unternehmeri-
schen Anforderungen nicht passgenau auf
die Belange der Branche oder des einzelnen
Unternehmens zugeschnitten sein.

Wichtig und richtig ist, dass der Arbeitgeber
ein Wahlrecht bei den Analysemethoden und
Arbeitsbewertungsverfahren hat. Von der
ADS zertifizierte Prifverfahren sind deshalb
abzulehnen. Die ADS verfligt nicht Uber die
personal- und tarifpolitische Kompetenz wie
die Betriebs- und Sozialpartner. Ebenso ware
jedes staatlich zertifizierte Prifverfahren ein
Eingriff in die Tarifautonomie. Es ist Ausdruck
des Versuchs einer zunehmenden staatlichen
Einflussnahme auf die Entgeltfestsetzung.
Sie kommt einer weitreichenden Inhaltskon-
trolle bis hin zur Tarifzensur gleich. Die Be-
wertung von Arbeit ist ureigene Aufgabe der
Tarifvertragsparteien in den jeweiligen Bran-
chen, nicht der Politik.

Ebenso ist die Notwendigkeit einer Verschar-
fung des Berichts zur Gleichstellung und Ent-
geltgleichheit aus den Evaluationsergebnis-
sen nicht herleitbar. Mit Blick auf die
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Anforderungen an die Berichterstattung be-
stehen fir 92 Prozent der befragten Unter-
nehmen keine Unklarheiten.

D. Ursachen fiir unterschiedliche Er-
werbsverlaufe von Frauen und Man-
nern

Das Entgelttransparenzgesetz setzt nicht an
den Ursachen der Entgeltunterschiede an
und ist somit nicht zielfihrend. Wirksamer
sind vielmehr Méglichkeiten der Fdérderung
der Entgeltgleichheit mit einem gesamtgesell-
schaftlichen Ansatz, wie es auch von einem
Unternehmen in den Fallstudien explizit ge-
fordert wird. Entsprechend antwortete jlingst
auch die Bundesregierung auf Anfrage (BT-
Drs. 19/8625, S. 2), dass die Verdienstlicke
durch viele (teils gegenlaufige) Faktoren be-
einflusst werde und dass eine Kausalitat zur
Stagnation der Verdienstliicke nicht in einen
Ursachenzusammenhang mit dem Entgelt-
transparenzgesetz gebracht werden kdénne.
Aullerdem sei das Gesetz erst zwei Jahre alt.
Wissenschaftliche Untersuchungen des Deut-
schen Instituts fur Wirtschaftsforschung sowie
des Instituts der deutschen Wirtschaft Koin
bestatigen, dass der weit liberwiegende An-
teil des gesamtwirtschaftlichen Entgeltunter-
schieds auf Faktoren zuriickzuflihren ist, die
in der personlichen Erwerbsbiografie begriin-
det liegen. Dazu zahlen:

- haufigere Erwerbsunterbrechungen, vor
allem aufgrund familiarer Verpflichtungen
sowie falscher Anreize durch das Steuer-
und Sozialversicherungsrecht.

- mangelnde Kinderbetreuungsoptionen:
Vielfach scheitert der friihe Einstieg nach
der Elternzeit bzw. eine schnelle Erho-
hung der Arbeitszeit an mangelnden oder
nur sehr knappen Krippen- und Kinder-
gartenplatzen sowie der Betreuung nach
der Schule. Die Arbeitstatigkeit wird
hierzu entweder auf Teilzeit reduziert o-
der komplett unterbrochen.

- die Berufswahl: Frauen bevorzugen tber-
wiegend Berufe und Branchen, in denen
weniger gezahlt wird, wie z. B. Sozialbe-
rufe, wahrend Manner starker Berufe und

Branchen mit héherer Bezahlung, wie z.
B. Elektrotechnik, anstreben.

Der betrachtliche Unterschied bei der unbe-
reinigten Entgeltlicke zwischen West- und
Ostdeutschland ist offenkundig nicht mit Ent-
geltsystemen, fehlender Entgelttransparenz
oder gar Diskriminierung erklarbar, sondern
mit einem unterschiedlich gepragten Berufs-
wahl- und Erwerbsverhalten von Frauen und
Mannern in Ost und West.

Erwerbsbeteiligung von Frauen steigern
Eine héhere Erwerbsbeteiligung von Frauen
ist auch Voraussetzung daflr, dass Frauen
starker als bislang in héhere Funktionsebe-
nen mit besseren Entgelten vordringen. Mit
verscharften Regulierungen zur Entgelttrans-
parenz verbessern sich weder die Rahmen-
bedingungen flir Frauen im Erwerbsleben
noch ihre Erwerbsbeteiligung und damit ihre
Einkommensperspektive.

Frauen fiir andere Berufe gewinnen

Einen Ansatzpunkt fir Veranderungen gibt
das traditionell stark eingeschrankte Berufs-
wahlspektrum von Frauen, das erweitert wer-
den sollte. Frauen koénnen ihre Potenziale
besser am Arbeitsmarkt einsetzen, wenn sie
sich nicht nur auf klassisch ,weibliche* Be-
rufsfelder konzentrieren, sondern vor Beginn
einer beruflichen Ausbildung das gesamte
Berufswahlspektrum in Betracht ziehen. Die
Wirtschaft wirbt mit zahlreichen Initiativen um
Frauen im technischen Bereich sowie in For-
schung und Entwicklung. Aus diesem Grund
unterstiitzen wir als Aktionspartnerin den
Girls’ Day und haben gemeinsam mit dem
BDI die Initiative ,MINT Zukunft schaffen® ge-
grindet.

Kinderbetreuung und Ganztagsschulen
qualitativ hochwertig ausbauen

Die Kinderbetreuungsinfrastruktur muss zi-
gig und qualitativ hochwertig weiter ausge-
baut und bezahlbar gestaltet werden. Zu ei-
nem bedarfsdeckenden Angebot gehort vor
allem die Anpassung der Offnungszeiten von
Kinderbetreuungseinrichtungen an die Be-
durfnisse der Eltern.

Stellungnahme zum Evaluationsgutachten zur Evaluation des Gesetzes zur Férderung der
Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
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Bessere Rahmenbedingungen, z. B. in Form Broschure zu "Tarifpolitik fir familienbe-
von Ganztagsschulen, sind eine wesentliche wusste Arbeitszeiten".

Voraussetzung, um Frauen, die dies win-

schen, eine Vollzeitbeschaftigung oder eine

vollzeitnahe Tatigkeit zu ermdglichen und so- Ansprechpartner:

mit den gesamtwirtschaftlichen Entgeltunter-

schied zu verringern. BDA | DIE ARBEITGEBER
Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeber-

Betriebe garantieren Vereinbarkeit verbande

Angesichts des zunehmenden Fachkréfte- Arbeits- und Tarifrecht
mangels liegt es im Interesse der Unterneh- T +49 30 2033-1200
men, gut qualifizierte Mitarbeiterinnen und arbeitsrecht@arbeitgeber.de
Mitarbeiter zu gewinnen und langfristig zu bin-

den. Eine Vielzahl von Unternehmen wirbt be-

reits gezielt um Frauen und fordert ihre Mitar-

beiterinnen, u. a. mit Entwicklungs- und Men-

toring Programmen. Gleichzeitig unterstiitzen

Betriebe ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

mit Kindern und ihre Beschéftigten, die Ange-

horige pflegen. Dazu zahlen vor allem Mo-

delle zur Flexibilisierung von Arbeitszeit (z. B.

Gleitzeit, Teilzeit), Flexibilisierung von Ar-

beitsorganisation (z. B. mobiles Arbeiten) o-

der auch Unterstltzung bei der Betreuung (z.

B. Ferienbetreuung, Belegplatze in Kitas, Be-

triebskitas, Pflegeangebote). Weitere Bei-

spiele betrieblichen Engagements sind El-
tern-Kind-Arbeitszimmer im Betrieb, Wieder-
eingliederungsprogramme nach Auszeiten,

Jobsharing (auch bei Fihrungskraften) oder

bei der Vermittlung von familienunterstitzen-

den, haushaltsnahen Dienstleistungen. Auf

welch vielfaltige Art und Weise Frauen-forde-

rung und Chancengleichheit in den Unterneh-

men bereits gelebt wird, zeigen auch die Dar-

stellungen der Unternehmen aus den Fallstu-

dien.

Mit zahlreichen Initiativen und Aktivitaten set-
zen wir uns fur die Verbreitung einer familien-
bewussten Personalpolitik ein, u. a. mit den
Initiativen ,Frauenférderung im Unterneh-
men“ und ,Erfolgsfaktor Familie“ sowie der

Die BDA ist die sozialpolitische Spitzenorganisation der gesamten deutschen gewerblichen
Wirtschaft. Sie vertritt die Interessen kleiner, mittelstandischer und groRer Unternehmen aus
allen Branchen in allen Fragen der Sozial- und Tarifpolitik, des Arbeitsrechts, der Arbeits-
marktpolitik sowie der Bildung. Die BDA setzt sich auf nationaler, europaischer und interna-
tionaler Ebene fir die Interessen von einer Mio. Betrieben mit ca. 20 Mio. Beschéaftigten ein,
die der BDA durch freiwillige Mitgliedschaft in Arbeitgeberverbdnden verbunden sind. Die
Arbeitgeberverbande sind in den der BDA unmittelbar angeschlossenen 49 bundesweiten
Branchenorganisationen und 14 Landesvereinigungen organisiert.
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Die Evaluierung des Entgelttransparenzgesetzes ist aus Sicht der dbb
bundesfrauenvertretung grundsatzlich sinnvoll. Durch Evaluation wird Transparenz
geschaffen und es wird deutlich, wo Bedarf fir Fortentwicklungen und
Verbesserungen besteht. Die dbb bundesfrauenvertretung hat sich in den Prozess
der  Evaluation intensiv  eingebracht. = Die  Vorsitzende der dbb
bundesfrauenvertretung, Helene  Wildfeuer, hat  sich mit  einem
Expertinneninterview beteiligt. Der dbb hat seine Mitgliedsverbande und die

Interessenvertretungen zur Beteiligung an der Fragebogenaktion aufgerufen.

Die Veranderung von Zustanden beginnt mit einer unvoreingenommenen und
umfassenden Wahrnehmung der Realitat. Dazu gehdrt es, in die Statistik alle
strukturellen Merkmale mit einzubinden und aus den so gewonnenen
Erkenntnissen  gendergerecht betrachtet umfassende Ldsungsansatze zu
entwickeln. Das Entgelttransparenzgesetz in seiner Anwendung und Bekanntheit
einer Evaluation zu unterziehen kann dazu beitragen, das Ziel der Schaffung von
Entgeltgleichheit zwischen Mannern und Frauen zielgenauer zu verfolgen und
entsprechende MaBnahmen zu entwickeln. Dabei sind jedoch die bestehenden

Unterschiede zwischen Privatwirtschaft und offentlichem Dienst einzubeziehen.

Nach wie vor sind es Frauen, deren berufliches Fortkommen durch die

Ubernahme von Sorgeaufgeben (Kindererziehung, Pflege) gehemmt wird und die

dbb bundesfrauenvertretung, Friedrichstrae 169/170, 10117 Berlin
Tel.: 0 30/40 81-44 00 — Fax: 0 30/40 81-44 99 — E-Mail: frauen@dbb.de — Internet: www.frauen.dbb.de
Seite 3



Drucksache 19/11470 - 190 - Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode

dadurch in der Lebensverlaufsperspektive Entgeltnachteile erleiden. Dies betrifft
die Privatwirtschaft ebenso wie den 6&ffentlichen Dienst. Der Gender Pay Gap in
Deutschland ist mit immer noch 21 Prozent auch im europaischen Vergleich hoch.
Im o&ffentlichen Dienst liegt der geschlechterbedingte Verdienstunterschied
dagegen bei ,nur” 8 Prozent zulasten der weiblichen Beschaftigten und ist damit
wesentlich niedriger als in der Wirtschaft, aber eben trotzdem deutlich messbar
vorhanden - trotz der flachendeckenden Geltung von Tarifvertragen bzw.
Besoldungstabellen. Daran zeigt sich, dass noch weitere Anstrengungen
unternommen werden mussen, um die geschlechterbedingte Verdienstliicke zu

schlieBen.

Auch im o6ffentlichen Dienst gilt: je hoher der Frauenanteil in einem Bereich, desto
héher die geschlechterbedingte Lohnliicke. So sind besonders hohe
geschlechterbedingte Lohnunterschiede zum Bespiel im Erziehungsdienst
nachweisbar, wo der Frauenanteil 97 Prozent betragt. Nach wie vor werden
technisch orientierte Berufsfelder im Vergleich besser bezahlt als der Dienst am
Menschen, der typischerweise einen hohen Frauenanteil hat. Dass in ,typischen
Frauenberufen” weniger verdient wird, ist aus Sicht der dbb
bundesfrauenvertretung nicht hinnehmbar. Berufe mit hohem Frauenanteil wie z.
B. der Sozial- und Erziehungsdienst und pflegende Berufe (,typische

Frauenberufe”) missen aufgewertet und besser wertgeschatzt werden. Der Dienst

dbb bundesfrauenvertretung, Friedrichstrae 169/170, 10117 Berlin
Tel.: 0 30/40 81-44 00 — Fax: 0 30/40 81-44 99 — E-Mail: frauen@dbb.de — Internet: www.frauen.dbb.de
Seite 4



Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode —191 - Drucksache 19/11470

am Menschen muss gegenliber vornehmlich mannlich besetzten technischen
Berufsbildern einen hoheren Stellenwert erhalten, denn insbesondere im Hinblick
auf den demografischen Wandel wird der Dienst am Menschen immer wichtiger
werden. Die gegenwartig zugrunde gelegten Kriterien fir die
Eingruppierungsmerkmale in Tarifvertragen sind bereits selbst
diskriminierungsanfallig und starken das mannlich gepragte Erwerbsmodell, das

die Lebensverlaufsperspektive von Frauen nur unzureichend abbildet.

Fir die Tarifvertrage des  Offentlichen  Dienstes sieht die dbb
bundesfrauenvertretung  Verbesserungspotenziale  besonders  durch  die
Einbeziehung von frauenspezifischen Ausfallzeiten wegen der Ubernahme von
Familienaufgaben in die Stufenlaufzeiten. Es muss eine Mdglichkeit der Mitnahme

von Erfahrungsstufen und angesammelten Stufenlaufzeiten geschaffen werden.

Das Ziel, den im offentlichen Dienst bestehenden Gender Pay Gap zu Uberwinden,
ist aber nicht durch die Instrumente des Entgelttransparenzgesetzes zu erreichen,
denn dieses ist in seiner Anwendung fir den offentlichen Dienst nur bedingt
geeignet. Zwar gilt das Entgeltgleichheitsgebot nach § 7 EntgelttranspG fir alle
Arbeitgeber. Von den konkreten Instrumenten ist aber nur der individuelle
Auskunftsanspruch in Einheiten Uber 200 Beschaftigten flr den 6ffentlichen Dienst

relevant. Demgegenliber betreffen das betriebliche Priifverfahren (8§ 17

dbb bundesfrauenvertretung, Friedrichstrae 169/170, 10117 Berlin
Tel.: 0 30/40 81-44 00 — Fax: 0 30/40 81-44 99 — E-Mail: frauen@dbb.de — Internet: www.frauen.dbb.de
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EntgelttranspG) und die Berichtspflichten des Arbeitgebers (§ 21 EntgelttranspG)

ausschlieBlich Unternehmen der Privatwirtschaft.

Dem Evaluationsgutachten liegen statistische Erhebungen aus dem Bereich
Unternehmen/Institutionen, Beschaftigte und Interessenvertretungen
zugrunde. Offentliche Arbeitgeber werden durch den Begriff ,6ffentlicher Dienst”

bzw. ,Institution des 6ffentlichen Dienstes” abgebildet.

Die Interessenvertretungen umfassen Betriebs- und Personalrate. 575
Interessenvertretungen haben sich an der Umfrage beteiligt. Zu welchen Anteilen
sich die befragten Interessenvertretungen in Betriebs- bzw. Personalrate aufteilen,
geht aus der Erhebung nicht hervor. 46 Prozent der Interessenvertretungen, die
sich an der Fragebogenaktion beteiligt haben, stammen aus Einheiten mit
mindestens 500 Beschéaftigten. Dieses Kriterium erflllen vor allem grofBe
Unternehmen der Privatwirtschaft. Deshalb sind die Befragungsergebnisse aus
dem Bereich Interessenvertretungen nur bedingt fir Institutionen des 6ffentlichen
Dienstes, und dabei insbesondere solche unter 200 Beschaftigte, aussagekraftig.
Auf Seite 21 fallt auf, dass der Begriff ,jede dritte Person” mit dem dafir
unzutreffenden Klammerzusatz ,65 Prozent” verknlpft wird und ,der Rest in einer
Institution der offentlichen Verwaltung” arbeitet. Es sollte an allen Stellen klar

definiert werden, von welcher BezugsgroBe (100 Prozent) ausgegangen wird. In

dbb bundesfrauenvertretung, Friedrichstrae 169/170, 10117 Berlin
Tel.: 0 30/40 81-44 00 — Fax: 0 30/40 81-44 99 — E-Mail: frauen@dbb.de — Internet: www.frauen.dbb.de
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der gesamten Evaluation ist nicht immer klar, ob es sich bei den ausgewiesenen
Prozentzahlen um Prozentsatze oder Prozentpunkte handelt und was die
VergleichsgroBe (100Prozent) ist. Es braucht Uberall klar definierte GroBen, um

eine effektive Vergleichbarkeit der erhobenen Zahlen herbeizuftihren.

Bei der Befragung der Beschaftigten mit Fragebodgen (2085 Ricklaufe) springt ins
Auge, dass diese — anders als die Interessenvertretungen — mehrheitlich aus
kleineren Einheiten mit bis zu nur 200 Beschaftigten stammen (S. 21, 2. Absatz).
Die Kategorie oOffentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialwesen, Erziehung und
Unterricht, Gesundheits- und Sozialwesen ist dabei mit 26 Prozent vertreten (s.
21), zu 48 Prozent sind die Beschaftigten in Unternehmen oder Institutionen mit
Tarifbindung beschéftigt. Dazu gehdren auch die Beschaftigten des 6ffentlichen

Dienstes, denn dort gelten flachendeckend Tarifvertrage.

Im Bereich Unternehmen/Institutionen werden sowohl Unternehmen der
Privatwirtschaft als auch Arbeitgeber des o6ffentlichen Dienstes (,Institutionen”)
erfasst. Die statistischen Aussagen werden auf Einheiten Uber bzw. unter 200
Beschaftigte als Schwellenwert bezogen. 63 Prozent der rund 1000 Institutionen
des offentlichen Dienstes, die sich an der Fragebogenaktion beteiligt haben, sind
in verschiedene Dienststellen aufgeteilt, die Uberwiegend weniger als 200

Beschaftigte haben (S. 20).

dbb bundesfrauenvertretung, Friedrichstrae 169/170, 10117 Berlin
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Der unterschiedliche Zuschnitt der Grundlagengruppen Interessenvertretungen,
Beschaftigte, Unternehmen/Institutionen macht die statistische Aussagen und
damit auch die Bewertung der Evaluation insgesamt schwierig, wenn die
erhobenen Zahlen der unterschiedlichen Gruppen einander gegenubergestellt

werden.

Auffallig ist, dass das Thema Entgeltgleichheit von Interessenvertretungen
durchweg relevanter eingeschatzt wird als von der Arbeitgeberseite. 47 Prozent
der Interessenvertretungen aus Einheiten Gber 200 Beschéftigte halten das Thema
Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Mannern flr wichtig, 73 Prozent der
Interessenvertretungen von Einheiten unter 200 Beschaftigten (Abb. 42).
Interessenvertretungen aus kleineren Einheiten schatzen damit das Thema
Entgeltgleichheit tendenziell als wichtiger ein als Interessenvertretungen aus
Einheiten mit Uber 200 Beschaftigten. 92 Prozent der Beschéftigten in Einheiten
mit unter 200 Beschaftigten halten Entgeltgleichheit fiir sich persénlich wichtig
(Abb.  44) und 93 Prozent der Beschaftigten bei Einheiten mit Gber 200
Beschaftigten (Abb. 11).

Dagegen ist auf Arbeitgeberseite nur fir 37 Prozent der Unternehmen mit mehr
als 200 Beschaftigten die Entgeltgleichheit ein relevantes Thema. /nstitutionen des

Offentlichen Dienstes mit mehr als 200 Beschaftigten halten das Thema

dbb bundesfrauenvertretung, Friedrichstrae 169/170, 10117 Berlin
Tel.: 0 30/40 81-44 00 — Fax: 0 30/40 81-44 99 — E-Mail: frauen@dbb.de — Internet: www.frauen.dbb.de
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Entgeltgleichheit zwischen Mannern und Frauen zu 75 Prozent fir nicht relevant
(Abbildung 8), bei weniger als 200 Beschaftigten zu 73 Prozent (Abb. 42). Die
fehlende Relevanz des Themas Entgeltgleichheit wird auf Arbeitgeberseite bei
Einheiten mit Uber 200 Beschaftigten unter anderem mit der Geltung von
Tarifvertragen (62 Prozent der Unternehmen und 86 Prozent der Institutionen des
offentlichen Dienstes) und der Nichtexistenz von Entgeltungleichheit (82 Prozent
der Unternehmen, 45 Prozent Institutionen des o&ffentlichen Dienstes) begriindet
(Abb. 13). Bei Einheiten unter 200 Beschéaftigte halt die Arbeitgeberseite
Entgeltgleichheit (68 Prozent der Unternehmen, 42 Prozent der Institutionen des
offentlichen Dienstes) fur in ihrem Bereich nicht relevant (Abb. 43). Die
Anwendung eines Tarifvertrages begriindet bei 20 Prozent der Unternehmen und
78 Prozent der Institutionen des 6ffentlichen Dienstes mit unter 200 Beschaftigten
die Nichtrelevanz des Themas Entgeltgleichheit (Abb. 43). Fur rund drei Viertel der
Institutionen des offentlichen Dienstes fehlt es also an einer gefiihlten Relevanz
des Themas Entgeltgleichheit, was weit Uberwiegend mit der Tarifvertragsgeltung

begriindet wird.

Bei einem Thema, das tendenziell als nicht relevant eingestuft und entsprechend
nicht wahrgenommen wird, besteht subjektiv keine Notwendigkeit und damit
keine Motivation, sich damit vertieft zu beschaftigen oder dem Problem aktiv zu

begegnen. Das Thema Entgeltungleichheit muss starker wahrgenommen werden.

dbb bundesfrauenvertretung, Friedrichstrae 169/170, 10117 Berlin
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Lohnunterschiede sind kein reines Frauenproblem, sondern Entgeltgleichheit
zwischen Mannern und Frauen muss als gesamtgesellschaftliches Problem in den

Fokus genommen werden.

Die Mehrzahl der Beschéftigten (78 Prozent) kennt das Entgeltgleichheitsgebot
und halt dieses fir relevant mit zukiinftig ansteigender Tendenz (Abb. 15).
Beschaftigte fuhlen sich — auch in kleineren Unternehmen und in Einrichtungen
des offentlichen Dienstes - durch das Inkrafttreten des Entgelttransparenzgesetzes

in ihren Rechten gestarkt.

Nur 18 Prozent der Unternehmen und 17 Prozent in offentlichen Institutionen mit
Uber 200 Beschaftigten haben schon einmal MaBnahmen zur Verbesserung der
Entgeltgleichheit eingefihrt. Im 6ffentlichen Dienst sind kommen dabei besonders
die Flexibilisierung von Arbeitszeitmodellen (33 Prozent) und die Anpassung von
Funktions- und Stellenbeschreibungen (57 Prozent) zum Tragen. Demgegeniber
ist in Unternehmen mit 61 Prozent die Analyse des Entgeltsystems/ der

Entgeltstrukturen als konkrete MaBnahme besonders wichtig.

Daran, eine Uberpriifung von Entgeltstrukturen vorzunehmen, sieht sich die
Arbeitgeberseite durch verschiedene Griinde gehindert. Am haufigsten wird keine

Notwendigkeit der Uberpriifung gesehen (Unternehmen 68 Prozent, Institutionen

dbb bundesfrauenvertretung, Friedrichstrae 169/170, 10117 Berlin
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des oOffentlichen Dienstes 51 Prozent). Das Fehlen personeller und finanzieller
Ressourcen ist in 50 Prozent der Unternehmen und 26 Prozent der Institutionen
des offentlichen Dienstes ebenfalls ein wichtiges Hemmnis fiir die Uberpriifung
der Entgeltstrukturen. Die Entgeltstrukturen in den Tarifvertragen des 6ffentlichen

Dienstes sind transparent.

Beim Bekanntheitsgrad fallt auf, dass das Entgelttransparenzgesetz mit seinem
Instrumentarium auch 2 Jahre nach seinem Inkrafttreten insgesamt noch sehr
wenig bekannt ist, am bekanntesten aber in Unternehmen der Privatwirtschaft mit
Uber 500 Beschaftigten. Dies Uberrascht nicht, denn diese Unternehmen sind
Hauptadressaten der Verpflichtungen, die das Entgelttransparenzgesetz vorsieht.
Im offentlichen Dienst ist das Entgelttransparenzgesetz insgesamt unbekannter als
in der Privatwirtschaft und wird dort auch fir tendenziell weniger relevant
gehalten. 35 Prozent der Unternehmen, aber nur 22 Prozent der Institutionen des
offentlichen Dienstes unter 200 Beschaftigten halten das Entgelttransparenzgesetz
fir transparenzstiftend in ihrem Bereich. Offentliche Arbeitgeber fiihlen sich wenig

von dem Gesetz betroffen.

Als wichtigstes Instrument des Entgelttransparenzgesetzes ist der individuelle
Auskunftsanspruch am bekanntesten, der in jedem 7. Unternehmen, aber nur in 8

% der Einrichtungen des offentlichen Dienstes mit mehr als 200 Beschaftigten

dbb bundesfrauenvertretung, Friedrichstrae 169/170, 10117 Berlin
Tel.: 0 30/40 81-44 00 — Fax: 0 30/40 81-44 99 — E-Mail: frauen@dbb.de — Internet: www.frauen.dbb.de
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schon einmal vorgekommen ist. Der individuelle Auskunftsanspruch ist zudem das
einzige Instrument, das auch flr Beschéaftigte des oOffentlichen Dienstes in

Einheiten mit mehr als 200 Beschaftigten gilt.

Das Instrumentarium des Entgelttransparenzgesetzes ist fir den offentlichen
Dienst nur begrenzt anwendbar und auch nur bedingt geeignet. Hauptzielrichtung
des Gesetzes ist die private Wirtschaft und dort besonders groBe Unternehmen
mit vielen Beschaftigten. Die Institutionen des Offentlichen Dienstes mit ihren
Dienststellen sind demgegeniber haufig in kleinere Einheiten unter mit 200
Beschaftigten aufgeteilt, sodass von den Instrumenten des
Entgelttransparenzgesetzes selbst der individuelle Auskunftsanspruch nur eine

geringe Rolle spielt.

Ausblick — weitere Entwicklung — notwendige MaBnahmen

Aus der Evaluation geht hervor, dass es nach wie vor schon an einem
Problembewusstsein flr das Thema Entgeltungleichheit fehlt. Es muss deshalb
zunachst ein flachendeckendes Bewusstsein fir die Relevanz des Themas

Entgeltgleichheit etabliert werden.

e
dbb bundesfrauenvertretung, Friedrichstrae 169/170, 10117 Berlin
Tel.: 0 30/40 81-44 00 — Fax: 0 30/40 81-44 99 — E-Mail: frauen@dbb.de — Internet: www.frauen.dbb.de
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Gerade Gewerkschaften als Sozialpartner tragen als Tarifvertragsparteien eine
besondere Verantwortung dafiir, dass geschlechterbedingten Entgeltunterschieden
aktiv begegnet wird, denn Tarifverhandlungen sind ein wichtiger Hebel, um mehr

Entgeltgleichheit zu implementieren.

Die Mitbestimmungsrechte der Beschaftigtenvertretungen im Prozess sind zu
starken. Um die Rechte und die Verantwortung von Betriebstraten und
Personalvertretungen im Hinblick auf die Erreichung von Lohngerechtigkeit zu
starken, ist eine Erhdhung der Anzahl der Freistellungen, mehr
Schulungsmdglichkeiten fir alle Betriebs- und Personalratsmitglieder zum Thema
Lohngerechtigkeit im Betrieb bzw. in der Dienststelle und nicht zuletzt eine
verbesserte Durchsetzungsmaoglichkeit von Unterrichtungsansprichen notwendig.
Die Hemmschwelle fiir den Auskunftsanspruch muss weiter herabgesetzt werden —
das Auskunftsverlangen sollte grundsatzlich Uber die Beschaftigtenvertretung

eingebracht werden konnen.

Gleicher Lohn fir gleiche und gleichwertige Arbeit ist im Hinblick auf die
demografische Entwicklung und den Fachkraftemangel ein wichtiger Baustein fir
die geschlechtsunabhdngige Durchsetzung gleicher Chancen - in der
Privatwirtschaft und im Ooffentlichen Dienst. Dabei ist ein besonderer

Nachholbedarf gerade auf Arbeitgeberseite zu verzeichnen. Eine stérkere

dbb bundesfrauenvertretung, Friedrichstrae 169/170, 10117 Berlin
Tel.: 0 30/40 81-44 00 — Fax: 0 30/40 81-44 99 — E-Mail: frauen@dbb.de — Internet: www.frauen.dbb.de
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Information der privaten Unternehmen und auch der Institutionen des
offentlichen Dienstes ist notwendig. Wichtig ist, dass alle Verantwortlichen mit
einer ausreichenden Haufigkeit und Dringlichkeit von den Informationen erreicht

werden.

Ein hoherer Bekanntheitsgrad des Entgelttransparenzgesetzes wirde aus Sicht der
dbb bundesfrauenvertretung fiir den 6ffentlichen Dienst nicht zu einer hoheren
Transparenz fihren. Dem Gender Pay Gap im oOffentlichen Dienst ist mit dem
Entgelttransparenzgesetz und seinen Instrumenten allein nicht effektiv zu

begegnen.

Entgeltgleichheit zwischen Mannern und Frauen kann nur erreicht werden, wenn
alle  politisch ~ Verantwortlichen -  Arbeitgeber,  Sozialpartner  und
Interessenvertretungen — gemeinsam das Ziel als solches erkennen und auf allen

ihnen zur Verfligung stehenden Ebenen verfolgen.

e
dbb bundesfrauenvertretung, Friedrichstrae 169/170, 10117 Berlin
Tel.: 0 30/40 81-44 00 — Fax: 0 30/40 81-44 99 — E-Mail: frauen@dbb.de — Internet: www.frauen.dbb.de
Seite 14



Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode —201 - Drucksache 19/11470

stellungnahme

Stellungnahme des Deutschen Gewerkschaftsbundes

zur Evaluation des Gesetzes zur Férderung der Transparenz von Ent-
geltstrukturen zwischen Frauen und Mannern (EntgTranspG)
(Stand: 17.05.2019)

Stellschrauben nachziehen: Lohngerechtigkeit mit Wirkung! 17.05.2019

. Vorbemerkung Deutscher Gewerkschaftsbund
Bundesvorstand

Der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften bedanken sich fiir die Zusendung der Evalua- Abteilung Frauen, Gleichstellungs-

tion des am 6. Juli 2017 in Kraft getretenen Gesetzes zur Forderung der Transparenz von und Familienpolitik

Entgeltstrukturen zwischen Frauen und Mannern (EntgTranspG) und die Mdglichkeit zur Anja Weusthoff

Stellungnahme. Mit dem Evaluationsgutachten kommt die Bundesregierung der gesetzli- Abteilungsleiterin

chen Verpflichtung aus § 23 EntgTranspG nach, die Wirksamkeit des Gesetzes erstmals
zwei Jahre nach Inkrafttreten zu evaluieren.

anja.weusthoff@dgb.de

Telefon: 030/24060-144

. . . . Telefax: 030/24060-761
Ziel des Gesetzes ist nach § 1 EntgTranspG, das Gebot des gleichen Entgelts fir Frauen

und Manner bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit durchzusetzen. Henriette-Herz-Platz 2
10178 Berlin
Transparenz zu schaffen tiber die Entlohnung gleicher und gleichwertiger Tétigkeiten ist www.frauen.dgb.de

nach Auffassung des DGB und seiner Mitgliedsgewerkschaften ein wichtiges Instrument in
einer Gesamtstrategie zur Beseitigung vorhandener Entgeltungleichheit. In Deutschland be-
steht eine verfestigte Entgeltllicke von rund 21 Prozent beim durchschnittlichen Bruttostun-
denlohn zwischen Ménnern und Frauen; selbst die bereinigte Entgeltliicke betrdgt 6 Pro-
zent. Der Gesetzgeber ist gefordert, die tatsachliche Gleichstellung der Geschlechter
hinsichtlich des Entgeltes auch auf betrieblicher Ebene aktiv voranzutreiben. Dies ist ein
Beitrag zur Uberwindung der Rentenliicke (Gender Pension Gap) und soll der Altersarmut
von Frauen entgegenwirken.

Um das Gesetzesziel, die Entgelttransparenz zu fordern, tatsachlich zu erreichen, ist das
EntgTranspG in seiner aktuellen Fassung jedoch an den entscheidenden Stellen nicht kon-
sequent und zielfiihrend ausgestaltet: Es bleibt hinter den Notwendigkeiten zur Erkennung
und Beseitigung der unmittelbaren und mittelbaren Diskriminierung auf betrieblicher Ebene
zurlick.

Das belegen auch die Ergebnisse der Evaluation: Die drei Kernelemente des Gesetzes —
Auskunftsanspruch, Priifverfahren und Berichtspflicht — entfalten in der jetzigen Form nicht

Verantwortlich: Anja Weusthoff, Abteilungsleiterin
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die beabsichtigte Wirkung. Lediglich in 14 Prozent der Unternehmen, die unter den Anwen-
dungsbereich fallen, haben Beschéftigte von ihrem Auskunftsverlangen Gebrauch gemacht,
von den Institutionen des 6ffentlichen Dienstes betraf dies nur 7 Prozent." Insgesamt haben
nur 2 Prozent aller befragten Beschaftigten, die ihren Auskunftsanspruch kennen, diesen
auch geltend gemacht.? Eine Uberpriifung ihrer Entgeltstrukturen haben nach eigenen An-
gaben weniger als die Halfte der dazu aufgeforderten Unternehmen durchgefihrt, im 6f-
fentlichen Dienst sogar nur ein Viertel der Institutionen; dabei bleibt offen, mit welchen In-
strumenten und nach welchen Kriterien gepriift wurde. Die Berichtspflicht haben nach
eigenen Aussagen 44 Prozent der betroffenen Unternehmen erfillt. Eine Stichprobe legt al-
lerdings nahe, dass bisher lediglich 20 Prozent der dazu verpflichteten Unternehmen einen
Bericht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit nach § 21 EntgTranspG vorweisen konn-
ten.> Auch wenn die Untersuchung sich auf einen noch relativ kurzen Zeitraum bezieht,
macht das Gutachten schon zwei Jahre nach Inkrafttreten des Gesetzes sichtbar, wo die
entscheidenden Defizite des Gesetzes liegen.

Die Erkenntnisse des vorliegenden Evaluationsgutachtens bestétigen den offenkundigen
Handlungsbedarf, das Gesetz an einigen relevanten Stellen scharf zu stellen und Entgeltun-
gleichheit wirkungsvoll entgegenzutreten. Der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften hal-
ten die Herstellung von Transparenz und wirksame Verfahren zur Beseitigung festgestellter
Diskriminierung fiir den richtigen Weg. Nachbesserungen sind insbesondere notwendig
hinsichtlich der hohen Schwellenwerte, der Rolle des individuellen Auskunftsanspruchs und
der Verbindlichkeit von Priifverfahren. Erganzt werden muss das Gesetz zudem um Sanktio-
nen bei Verletzung der Pflichten und um die Mdglichkeit der Verbandsklage.

Il. Ergebnisse und Bewertung im Einzelnen

I1.1. Erkenntnisse zum individuellen Auskunftsanspruch

Die Evaluation zeigt, dass vom individuellen Auskunftsanspruch bislang kaum Gebrauch
gemacht wird. Da der individuelle Auskunftsanspruch in der geltenden Fassung jedoch das
JKernstlick” des EntgTranspG darstellt, sind die durch die Evaluation offenbarten vielfalti-
gen Schwachen in diesem Punkt besonders gravierend:

14 Prozent der zur Auskunft verpflichteten Unternehmen, also nicht einmal jedes siebte,
hat bisher mindestens eine solche Anfrage erhalten; dies betrifft 13 Prozent der tarifgebun-

! Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen
Frauen und Mannern | Studie im Auftrag des BMFSFJ, S. 85.

2Vqgl. ebd., S. 88.

3Vgl. ebd. S. 101.
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denen bzw. tarifanwendenden Unternehmen und 18 Prozent der tarifungebundenen Unter-
nehmen. Durchschnittlich wurden 3,7 Anfragen je Unternehmen gestellt.* Von den Einrich-
tungen des offentlichen Dienstes erhielten 8 Prozent eine Auskunftsanfrage.

Vier Prozent der befragten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Unternehmen mit 200 und
mehr Beschaftigten haben tatsachlich eine Auskunftsanfrage gestellt. Von allen befragten
Beschaftigten, die dieses Recht kennen, haben es zwei Prozent aktiv genutzt; das ent-
spricht 43 Anfragenden (21 Frauen und 22 Manner).® Ahnlich geringe Nutzungswerte des
Auskunftsanspruchs belegt auch eine WSI-Befragung (2019): Danach erhielten 13 Prozent
der Betriebsrate in Unternehmen mit 201 bis 500 Beschaftigten bzw. 23 Prozent in Betrie-
ben mit mehr als 500 Beschaftigten eine Anfrage.”

Bearbeitet werden die Anfragen in den allermeisten Fallen durch den Arbeitgeber. Dadurch
bleibt das Auskunftsverlangen nicht mehr anonym. Das kann Beschéaftigte davon abhalten,
von ihrem Auskunftsanspruch Gebrauch zu machen. Uberdies geben zwei Drittel der Be-
schaftigten an, vom Arbeitgeber nicht iber den Auskunftsanspruch informiert worden zu
sein. In fast der Halfte der betroffenen Betriebe (43 Prozent) wurde bislang noch kein kon-
kretes Verfahren fiir den Fall einer Auskunftsanfrage festgelegt;® daher wissen auch 40
Prozent der befragten anspruchsberechtigten Beschéftigten nicht, an wen sie sich mit ihrem
Auskunftsanliegen wenden kénnen.?

Eine untergesetzliche MaBnahme zur besseren Kommunikation kdnnte die Vorstellung der

Rechte und des Gesetzes in Betriebs- und Abteilungsversammlungen sein, zumal die Erér-

terung von , Fragen der Forderung der Gleichstellung von Mannern und Frauen” ausdriick-
lich unter die dort zu behandelnden Themen nach § 45 BetrVG fallt.

Individueller Auskunftsanspruch zu voraussetzungsvoll

Sowohl der rechtliche Analyseteil des Evaluationsberichtes in Kapitel vier, als auch die Be-
fragungsergebnisse offenbaren die Defizite des Auskunftsanspruches, der daher keine Wir-
kung entfalten kann:

Als individueller Rechtsanspruch ist er zu wenig bekannt. Nur gut die Halfte der Beschaftig-
ten (51 Prozent) kennt das Gesetz, von den Interessenvertretungen immerhin zwei Drittel

# Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen
Frauen und Ménnern | Studie im Auftrag des BMFSFJ, S. 85.

>Vgl. ebd., S. 84.

®Vgl. ebd., S. 88.

" Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern. Wie wird das Entgelttransparenzgesetz in Betrieben
umgesetzt? Eine Auswertung der WSI-Betriebsratebefragung 2018. Report Nr. 45, Januar 2019, S.7.
& Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen
Frauen und Mannern | Studie im Auftrag des BMFSFJ. S. 89.

°Vgl. ebd., S. 87.
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(67 Prozent).™ Der kleine Kreis der Beschéftigten, fiir den der Auskunftsanspruch gilt und
dem er bekannt ist, macht aus verschiedenen Griinden keinen Gebrauch davon: Haufig
werden die Entgeltstrukturen als transparent empfunden (46 Prozent der Beschéftigten).
Aber auch die geringe Aussicht auf Veranderung (38 Prozent) und die Furcht vor negativen
Konsequenzen flr das Arbeitsverhaltnis (16 Prozent) halten Beschaftigte von der Nutzung
ab."" Diese Antworten, so schlussfolgert das Evaluationsgutachten, konnten dafiir spre-
chen, ,dass ein individuell geltend zu machendes Recht zur Durchsetzung von Entgelt-
gleichheit nicht optimal geeignet ist”.'? Dar(iber hinaus sind — wie im Gutachten empfoh-
len — untergesetzliche MaBnahmen zur Steigerung dessen Bekanntheit notwendig."

Werden Auskiinfte erteilt, sind sie schwer zu bewerten und oft wenig aussagekraftig. Be-
merkenswert ist die Diskrepanz der Antworten auf die Frage, ob sich , Auffalligkeiten”™
aus der Auskunft ergeben haben. Aus Sicht von Unternehmen und Institutionen des offent-
lichen Dienstes traten bei Auskiinften (fast) keine ,Auffalligkeiten” zutage, dagegen nahm
rund die Halfte der betroffenen Beschaftigten solche wahr. Die Folgen der Auskunftsergeb-
nisse beschrankten sich in den meisten Fallen auf eine Beratung durch den Betriebs- oder
Personalrat, eine Anpassung der Funktions- bzw. Stellenbeschreibung oder ein Personalge-
sprach. Eine Anpassung des Gehaltes oder der Entgeltregelungen fand kaum statt.”

Nicht zuletzt bleibt ohne klar geregelten Erflllungsanspruch und die Einfihrung eines Ver-
bandsklagerechts'® unklar, welche Rechte sich aus den durch die Auskunft erfragten Infor-
mationen Uberhaupt rechtssicher ableiten lassen und welche Folgen eine nicht, unvollstén-
dig oder fehlerhaft erteilte Auskunft nach sich zieht."”

Problematisch ist vor allem der Ansatz des individuellen Auskunftsanspruchs, der benach-
teiligten Person selbst die Initiative fiir die Herstellung von Entgeltgerechtigkeit zu berant-
worten. Das durch das Gesetz legitimierte Auskunftsverlangen lasst diejenigen, die sich von
den voraussetzungsvollen Hirden nicht abschrecken lassen, mit der Einordnung der Aus-
kunft und der Durchsetzung Uber den Klageweg allein.

0Vgl. ebd., S. 77.

Vgl. ebd., S. 92.

2Ebd., S. 124.

B yVgl. ebd., S. 129.

' Die Definition von , Auffélligkeiten” wird im Evaluationsgutachten nicht naher ausgefiihrt.
Vgl. ebd., S. 89.

'®Die Forderung nach einem umfassenden Verbandsklagerecht wird von der Industriegewerkschaft
Bergbau Chemie Energie (IG BCE) nicht geteilt. Die IG BCE halt das Verbandsklagerecht fir beson-
ders wichtig zur Durchsetzung der Priif- und Berichtspflicht, damit Giberhaupt eine belastbare Basis
fur individuelle Auskunfts- und Leistungsanspriiche geschaffen werden kann. Um mit dem Ergebnis
des Auskunftsanspruches das Recht auf gleiches Entgelt auch besser durchsetzen zu kénnen und die
damit zusammenhangen Belastungen fiir die einzelnen Beschéftigten zu minimieren, sollte nach
Auffassung der IG BCE ein Sammelklageverfahren erméglicht werden.

7Vgl. ebd., S. 126.
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Es ist nicht akzeptabel, das Problem der strukturellen Entgeltdiskriminierung zu individuali-
sieren. Der DGB und seine Mitgliedsgewerkschaften sehen die Behebung der strukturellen
Entgeltdiskriminierung als kollektive Aufgabe an. Die Arbeitgeber sind verpflichtet, nach

dem Entgeltgleichheitsgebot zu vergliten. Es ist die Aufgabe des Staates, durch die
verpflichtende Einfiihrung von Priifverfahren Einfallstore fiir eine unterschied-
liche Bezahlung zu schlieBen.

Mehr Rechte fiir Betriebs- und Personalrate schaffen

Wer den individuellen Auskunftsanspruch wirkungsvoll gestalten will, muss zundchst klare
Zustandigkeiten und klare Auskunftsverfahren festlegen. Aufgrund der Schliisselrolle des
Betriebsrates bei der Beseitigung von Nachteilen und zur Durchsetzung der Gleichstellung
von Frauen und Mannern am Arbeitsplatz, ist es gleichzeitig geboten, die Rechte fiir Be-
triebs- und Personalrdte auszuweiten. Inshesondere das bloBe Einsichtsrecht in die
vom Arbeitgeber geflihrten Bruttolohn- und Gehaltslisten ist in der Praxis nicht ausrei-
chend. Vielmehr missen diese Listen der jeweiligen Interessenvertretung vom Arbeitgeber
—monatlich durch den Arbeitgeber/die Personalabteilung aktualisiert — in aufbereiteter
Form und ohne Anonymisierung (etwa in Bezug auf Namen und Vornamen der jeweils be-
troffenen Beschaftigten)'® zur Verfiigung gestellt werden. Denn nach dem EntgTranspG
geht es in besonderer Weise um eine Aufgabenerfiillung des Betriebsrats nach

§ 80 Abs. 1 Nr. 2a BetrVG, die eine Unterlagenvoriage (§ 80 Abs.2 Satz 2 erster Halbsatz
BetrVVG) rechtfertigt. Die Sinnhaftigkeit dieser Forderung wird auch im rechtlichen Analyse-
teil des Evaluationsberichtes ausgefiihrt. ®

Um zu verhindern, dass das Auskunftsrecht der Beschaftigten nur unter erschwerten Bedin-
gungen wahrgenommen werden kann und sich die betriebliche Umsetzung des Entg-
TranspG durch den Arbeitgeber an der Einhaltung der gesetzlichen Minimalanforderungen
orientiert, bietet sich der Abschluss einer freiwilligen Betriebsvereinbarung

(§ 88 BetrVG) an. Diese ware ein geeignetes Instrument, um die Gestaltungsrechte des
Betriebsrats zu erweitern, das Auskunftsverfahren detaillierter und mit Fristen zu regeln
und das EntgTranspG in dieser Hinsicht passgenau an den betrieblichen Gegebenheiten zu
orientieren. In einigen Betrieben wird davon bereits Gebrauch gemacht. Allerdings gehort
zum Abschluss einer freiwilligen Betriebsvereinbarung, dass sich auch der Arbeitgeber da-
rauf einldsst. Daraus ergibt sich die Forderung nach einer gesetzlichen Ausweitung der
Rechte des Betriebsrats.”

18 \/gl. Gegen eine anonymisiert bereitgestellte Einsichtnahme in Bruttolohn- und Gehaltslisten: LAG
Hamm v. 19.9.2017 — 7 TaBV 43/17 — juris; nachgehend bestétigt durch BAG v. 7.5.2019, Az. 1
ABR 53/17.

¥Vgl. ebd., S. 57.

2Vqgl. Stellungnahme des Deutschen Gewerkschaftsbundes zum Entwurf des Gesetzes zur Forde-
rung der Transparenz von Entgeltstrukturen zwischen Frauen und Ménnern v. Marz 2017, S. 7f.
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Der DGB tritt dafiir ein, das bestehende Initiativ- und Beratungsrecht des Betriebs-
rates bei GleichstellungsmaBnahmen zu einem echten Mithestimmungsrecht

auszubauen. Das umfasst MaBnahmen zur Durchsetzung der tatsachlichen Gleichstellung
von Frauen und Mannern, vor allem auch beim Entgelt.

Rechtsdurchsetzung verbessern

Die Ergebnisse der Evaluation legen allem voran die Schaffung klar geregelter Rechtsfol-
gen nach festgestellter Entgeltdiskriminierung nahe. Erforderlich ist die Einfiihrung
eines Verbandsklagerechtes, um mit dem Ergebnis des Auskunftsanspruches das Recht auf
gleiches Entgelt auch besser durchsetzen zu kénnen und die damit zusammenhangenden
Belastungen fir die einzelnen Beschaftigten zu minimieren.

Schwellenwerte aufheben, Geltungsbereich erweitern

Eines der groBten Defizite des Auskunftsanspruches sieht der DGB in der Beschrankung des
Geltungsbereichs auf Betriebe mit 200 Beschaftigten und mehr. Denn insgesamt sind nur
32 Prozent aller Beschaftigten in Deutschland in Betrieben mit 200 und mehr Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern tatig.”! Damit fallen mit den Klein- und Mittelbetrieben gerade dieje-
nigen Betriebe aus der gesetzlichen Regelung heraus, in denen besonders viele Frauen be-
schaftigt sind. In GroBunternehmen besteht fiir den Arbeitgeber auBerdem die Méglichkeit,
den Auskunftsanspruch diejenigen Beschaftigten vorzuenthalten, die in Filialen oder Nie-
derlassungen mit einer Beschaftigtenzahl unterhalb der 200er- Schwelle tatig sind (,, Zwei-
Klassen-Gesellschaft”). Das bedeutet weiter, dass mehr als zwei Drittel aller Beschaf-
tigten in Deutschland vom Auskunftsanspruch ausgeschlossen sind — und zwar
insbesondere Frauen, denn sie arbeiten besonders haufig in kleinen und mittleren Betrie-
ben (60,2 Prozent).?

Insbesondere weibliche Fiihrungskréfte, die in kleinen und mittleren Unternehmen arbeiten,
profitieren kaum vom EntgTranspG, da sich in leitenden Positionen oftmals keine Ver-
gleichsgruppe findet - obwohl sich die Entgeltliicke gerade mit zunehmender Hierarchie-
ebene vergroBert.

Die Zusammenstellung der Vergleichsgruppe wird in dem Evaluationsbericht als eine der
groBten Fragestellungen flr die Beschaftigtengruppen benannt. Der DGB und seine Mit-
gliedsgewerkschaften mochten diesen Punkt als zentrale Stellschraube hervorheben, an der
nachjustiert werden sollte. Die Zusammenstellung der Vergleichsgruppe ist zweifelsohne
eine Herausforderung fir alle Beschaftigtengruppen. Es kann dort zu Verzerrungen kom-
men, da Beschéftigte, die einer gleichen oder gleichwertigen Tatigkeit nachgehen, in unter-

! Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Ménnern in mittleren und groBen Betrieben. I1AB For-
schungsbericht 3/2018, S. 171.
2Vgl. ebd., S. 18.
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schiedlichen Entgeltgruppen eingruppiert sein kdnnen. An dieser Stelle ist die Zusammen-
stellung der Vergleichsgruppe innerhalb einer Entgeltgruppe nicht zielfiihrend.
Aussagekraftiger ware ein betriebliches Prifverfahren, welches die konkrete Eingruppie-
rung auf Ubereinstimmung mit den maBgeblichen tariflichen Regelungen und, wo solche
nicht vorliegen, nach Tatigkeitsanforderung analysiert.

Unter den Beschaftigtenbegriff sollten zudem auch Personen fallen, die aufgrund ihrer wirt-
schaftlichen Unselbststandigkeit als arbeitnehmerdhnliche Personen anzusehen sind. Des-

halb muss im Gesetz explizit klargestellt werden, dass das Gesetz auch arbeitneh-
merdhnliche Beschaftigte nach europdischem Antidiskriminierungsrecht

umfasst. Wie praxisrelevant die Frage der Auslegung ist, zeigte sich am Fall Birte Meier
(ZDF), die unter anderem wegen dieses Punktes mit ihrer Klage gegen geschlechtsbezo-
gene Ungleichbehandlung am 05.02.2019 vor dem LAG BB gescheitert ist.

11.2. Erkenntnisse zu den betrieblichen Priifverfahren

Nach eigenen Angaben hat knapp die Halfte der im Rahmen der Evaluation befragten Un-
ternehmen seit Inkrafttreten des Entgelttransparenzgesetzes eine Uberpriifung ihrer Ent-
geltstrukturen vorgenommen.? Dabei wurde auch festgestellt, dass neun von zehn dieser
Unternehmen ein selbst entwickeltes Priifverfahren nutzen und externe Priifverfahren, die
eine mittelbare und unmittelbare Diskriminierung zuverlassig offen legen, nur wenigen be-
kannt sind.?*

Eine Mitteilung der Ergebnisse an die Beschaftigten erfolgte iberwiegend nicht (61 Pro-
zent). In knapp einem Zehntel der Félle wurde nach Beendigung des Priifverfahrens
Handlungsbedarf identifiziert. Innerhalb der befragten Institution des éffentlichen Dienstes
erfolgte eine Uberpriifung der Entgeltstrukturen nur in rund einem Viertel der Institutionen
und in keinem dieser Priifungsfalle wurde ein Handlungsbedarf festgestellt.?®

Auf die Frage, was sie von einer Uberpriifung der eigenen Entgeltstrukturen abhalte, gaben
Unternehmen bzw. Behdrden mit 200 bis 500 Beschaftigten zu einem groBen Teil an, daftir
schlichtweg keine Notwendigkeiten zu sehen (68 bzw. 51 Prozent) oder nicht genligend
Ressourcen zu haben, um sich mit dem Thema zu beschaftigen (50 bzw. 26 Prozent). 38
bzw. 9 Prozent der befragten Personalabteilungen beklagten auch die fehlende Unterstit-
zung der Geschéaftsfiihrung. Immerhin ein Viertel rdumt ein, keine Uberpriifung vorzuneh-
men, weil es an einer gesetzlichen Verpflichtung fehle.”

2 Evaluationsqutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen
Frauen und Mannern | Studie im Auftrag des BMFSFJ, S. 94.

Vgl ebd., S. 95f.

Vgl ebd., S. 94.

% Vgl ebd., S: 95.

Vgl ebd., S. 97.
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Die Evaluationsergebnisse zur Anwendung und Umsetzung der Priifverfahren auf freiwilli-
ger Basis zeigen, dass an der verbindlichen Anwendung betrieblicher Priifverfah-
ren kein Weg vorbei fiihrt: Auch bei gleicher formaler Qualifikation und gleichwertiger
Tatigkeit betragt der messbare und nicht erklarbare Entgeltunterschied nach Angaben des
Statistischen Bundesamtes immer noch rund 6 Prozent.?® Das ist nicht hinnehmbar.

Definition der Tarifbindung vereinfachen

Tarifvertrage sind ein zentrales Mittel, das erfolgreich zu gerechten Lohn- und Gehalts-
strukturen in Unternehmen und Behérden beitrdgt. Wo diese verbindlich gelten und Be-
triebsrdte mitbestimmen, ist der messbare Entgeltunterschied zwischen Frauen und Man-
nern deutlich geringer als im Durchschnitt.?

Statt die Aufmerksamkeit auf das eigentliche Thema — Entgelttransparenz — zu lenken,
werden im EntgTranspG viele Ressourcen auf die Definition verschwendet, ob es sich um
einen tarifgebundenen bzw. tarifanwendenden Arbeitgeber handelt. Offensichtliches Ziel
ist dabei, moglichst viele Arbeitgeber noch unter die Begrifflichkeit , tarifanwendend” ein-
ordnen zu kénnen. Vor dem Hintergrund, dass der individuelle Auskunftsanspruch erst in
Betrieben mit mehr als 200 Beschéftigten gilt, muss in jedem Fall ein Betriebsrat einschét-
zen, ob ein Arbeitgeber unter die Definition der § 5 Abs. 4 bzw. § 5 Abs. 5 fallt. Der DGB
tritt dafiir ein, Arbeitgeber dieser GroBenordnung, die nicht tarifgebunden
sind und bei denen kein Betriebsrat besteht, automatisch als tarifungebundene

Arbeitgeber einzuordnen. Denn die Selbsteinschétzung der Arbeitgeber hinsichtlich der
Tarifbindung bzw. korrekten Tarifanwendung kann an keiner Stelle dberpriift werden. Es
darf nicht den Arbeitgebern iiberlassen werden, ,spontan” zu klaren, welcher Kategorie sie
zuzurechnen sind, sobald ein Auskunftsverlangen vorliegt. Da die Entgeltllicke in tarifge-
bundenen Unternehmen geringer ausfallt, ist deren Privilegierung gegentiber tarifungebun-
denen Unternehmen sachlich gerechtfertigt. Daher ist die Privilegierung von Tarifanwen-
dern in jedem Fall zu streichen.

Standards und Anreize fiir zertifizierte Priifverfahren setzen

Der DGB bestreitet nicht, dass der Einsatz eines qualitativen Prifverfahrens durchaus An-
forderungen an Unternehmen stellt. Sie sind allerdings angesichts der Problematik gerecht-
fertigt. Neben der fehlenden spezifischen Verbindlichkeit sind die unzureichenden Anforde-
rungen an die Art der Prifinstrumente eine weitere Schwachstelle des Gesetzes. Von
denjenigen Betrieben, in denen ein Priifverfahren durchgefiihrt wurde, haben laut Evalua-
tion weniger als zehn Prozent ein externes Priifverfahren angewandt, neun von zehn der
befragten Betriebe nutzen ein selbstentwickeltes Priifverfahren.

% Statistisches Bundesamt, Marz 2019.

2Vgl. Gender Pay Gap — die geschlechtsspezifische Lohnliicke und ihre Ursachen. Policy Brief WSI,
07/2016, S. 9.

30 Evaluationsqutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen
Frauen und Ménnern | Studie im Auftrag des BMFSFJ, S. 95.
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Der Gesetzgeber sollte daher klare Standards fiir die Auswahl der Priifinstrumente
definieren und die Antidiskriminierungsstelle des Bundes sollte eine Auswahl zertifizierter
Prifinstrumente, wie beispielsweise den ,eg-check”, auf ihrer Internetseite zur Verfligung
stellen. Die darliber hinaus gehenden Empfehlungen®' der Evaluation zu Entgelt-Audits,
wie in anderen europdischen Landern, oder die Verleihung eines staatlichen ,Equal Pay”-
Zertifikats zur Starkung des betrieblichen Priifverfahrens, begriit der DGB. Es ist fraglich,
inwieweit eine Vielfalt selbst erstellter Priifverfahren valide Ergebnisse hervorbringen und
sowohl unmittelbare als auch mittelbare Diskriminierung identifizieren kann. Auch der als
Hirde genannte administrative Aufwand und mangelnde personelle Ressourcen waren
durch die klar geregelte Vorgabe von Instrumenten zur Uberpriifung von Entgeltstrukturen
auf ein zumutbares Mal3 beschrankt. Die vorgeschlagene Befreiung von der Pflicht zur Be-
antwortung von Auskunftsanfragen nach Durchfiihrung des Priifverfahrens kann ebenso
ein Anreiz sein, wenngleich die Zahl der Auskunftsanfragen noch sehr gering ausfallt.

Priifverfahren zum , Herzstiick” machen und fordern

Wahrend in Deutschland noch (ber fehlende Anreize fiir Priifverfahren diskutiert wird, ob-
wohl es im europdischen Vergleich zu den Landern mit der groBten Entgeltllicke gehort,
haben die Lander mit den geringeren Gender Pay Gaps langst die Empfehlungen der EU-
Kommission umgesetzt: Als zentrale MaBnahme, Diskriminierungen im Entgeltsystem und
in Entgeltpraktiken zu beseitigen, werden verbindliche, geeignete Priifverfahren in Landern
wie etwa Island oder Schweden zusatzlich mit sogenannten Entgelt-Audit-Verfahren ge-
koppelt. Sie verpflichten die Unternehmen, in regelmaBigen Abstanden ihre Entgeltprakti-
ken und Entgeltunterschiede zu bewerten und einen Aktions- bzw. MaBnahmenplan zur
Forderung der Entgeltgleichheit von Mannern und Frauen aufzustellen, indem sie Gehalts-
anpassungen sowie andere MaBnahmen, die notwendig sind, um gleiches Entgelt fir glei-
che und gleichwertige Arbeit sicherzustellen, darstellen und fortlaufend evaluieren. Bei
Nichteinhaltung drohen BuBgelder fiir jeden Tag, an dem die Arbeitgeber kein solches Ent-
gelt-Audit durchflihren. Diesen von der EU-Kommission vorgeschlagenen und von den Eva-
luationsautoren unterstlitzten Empfehlungen, schlieBt sich auch der DGB ausdriicklich an.?

Solange lediglich groBe Unternehmen ab 500 Beschaftigten nur unverbindlich aufgefordert
werden, Priifverfahren anzuwenden, kann das EntgTranspG seiner Zielstellung, das Gebot
der Entgeltgleichheit durchzusetzen, nicht gerecht werden.

Dass die Anwendung verbindlicher, standardisierter Prifverfahren in Deutschland nicht vor-
geschrieben wird, ist die groBte Schwachstelle des Gesetzes. Aus Sicht des DGB und seiner
Mitgliedsgewerkschaften missen Priifverfahren als das zentrale Instrument zur Be-
kdmpfung der Entgeltungleichheit nachjustiert werden. Denn die Uberwindung der

mittelbaren, oftmals auch unbewussten Diskriminierung, die aus der unterschiedlichen Be-
wertung und Eingruppierung frauen- bzw. mannerdominierter Tatigkeiten herrihrt, gelingt

31Vgl. ebd., S. 130.
32Vgl. ebd., S. 25 und S. 130.
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nur durch transparente Entgeltstrukturen. Diese missen mithilfe des Einsatzes qualitativer
Prifinstrumente auf betrieblicher Ebene festgestellt und geschlechtsbedingte Entgeltunter-
schiede daraufhin beseitigt werden. Im Gegensatz zur Individualisierung der Auskunft, die
einzelne Beschaftigte auf eigene Initiative und fir sich selbst einholen, einschatzen und
Konsequenzen individuell einfordern missen, sollten Priifverfahren als ein kollektiver An-
satz, mithilfe dessen Ungleichheit identifiziert werden kann, das Herzstiick eines Gesetzes

zur Entgeltgerechtigkeit darstellen. Deshalb bedarf es einer verbindlichen, gesetzli-
chen Vorgabe, die Unternehmen und Verwaltungen zur Anwendung von zertifi-

zierten Priifverfahren verpflichtet. Der individuelle Auskunftsanspruch kann dazu le-
diglich eine sinnvolle Ergénzung sein, keinesfalls aber deren Ersatz.

Verbindlichkeit und Verbandsklage einfiihren

Dariiber hinaus richtet sich die Aufforderung zur Durchfiihrung eines betrieblichen Priifver-
fahrens ausschlieBlich an private Arbeitgeber mit mehr als 500 Beschaftigten. Damit wer-
den aber gerade diejenigen Betriebe nicht in die Pflicht genommen, in denen viele weibli-
che Erwerbstatige arbeiten: Rund 60 Prozent der Frauen sind in kleinen Betrieben mit
weniger als 100 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern beschaftigt.** Die Durchfiihrung von
Prifverfahren gemaB § 17 ff ist freiwillig und auch in der Wahl von Analysemethoden und

Arbeitsbewertungsverfahren sind die Unternehmen frei. Daher fordert der DGB eine
Verpflichtung zur Durchfiihrung von zertifizierten, betrieblichen Priifverfahren

fiir Unternehmen, auch wenn sie weniger als 500 Beschaftigte haben. Die EU-
Kommission empfiehlt sogenannte Entgelt-Audits zur Analyse der betrieblichen Leistungs-
bewertungs- und Entgeltsysteme fiir Unternehmen mit mindestens 250 Beschaftigten.*
Alle Regelungen zu den Priifverfahren und zum individuellen Auskunftsanspruch sind ana-
log auf die Beschaftigten des 6ffentlichen Dienstes und die Beamtinnen und Beamten in
Bund, Landern und Kommunen zu (bertragen — es ist nicht akzeptabel, dass dem offentli-
chen Dienst keine verpflichtenden Priifverfahren auferlegt werden.

Der Evaluationsbericht zeigt: Ohne verbindliche Vorgaben (auch hinsichtlich ihrer Qualitdt)
und ohne Sanktionen lduft die Aufforderung zur Anwendung von Prifinstrumenten zu oft
ins Leere — und entldsst gerade jene Unternehmen aus der Verantwortung, deren Uberprii-
fung moglicherweise unerwiinschte Ergebnisse liefern wiirde.® Dariiber hinaus ist auch an
dieser Stelle ein Verbandsklagerecht unverzichtbar, um die Durchfiihrung von Entgeltanaly-
sen durchsetzen zu kénnen.

11.3. Erkenntnisse zur Berichtspflicht

33 Vgl. Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Mannern in mittleren und groBen Betrieben. IAB For-
schungsbericht 3/2018, S. 171.

3 Vgl. Empfehlung der Kommission vom 7. Mérz 2014 zur Starkung des Grundsatzes des gleichen
Entgelts fiir Frauen und Manner durch Transparenz, 2014/124/EU, COM(2014) 1405.

% Bvaluationsqutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen
Frauen und Ménnern | Studie im Auftrag des BMFSFJ, S. 61.
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44 Prozent der befragten lageberichtspflichtigen Unternehmen haben angegeben, im Be-
fragungszeitraum bereits einen Bericht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit gemaB den
§§ 21 f. EntgTranspG erstellt zu haben, 40 Prozent planen dies nach eigenen Aussagen
und immerhin 16 Prozent der befragten lageberichtspflichtigen Unternehmen haben sich
entschieden, nicht zu berichten.®

Auf den ersten Blick kommt ein groBer Teil der befragten Unternehmen augenscheinlich
der Berichtspflicht nach, fiir deren Fehlen keine Konsequenzen drohen. Im Rahmen einer
durchgefihrten Stichprobe unter 70 berichtspflichtigen Unternehmen zeigte sich jedoch,
dass gerade einmal 16 Unternehmen (22,8 Prozent) ihrem Lagebericht einen Bericht ge-
maB § 21 EntgTranspG beigefiigt haben. Sogar sechs der dreifig DAX-Unternehmen haben
ihre Berichtspflicht ignoriert.’

Dariiber hinaus stellt die Evaluation fest, dass sich die veroffentlichten Berichte in Glte und
Umfang stark voneinander unterscheiden, weil das Gesetz keine klaren Angaben zur Quali-
tat und Quantitat der Berichte macht.?®

Berichte standardisieren, kommunizieren und ausweiten

Konkrete Anforderungen, insbesondere in Bezug auf inhaltliche Kriterien sind die notwen-

dige Voraussetzung fir eine Vergleichbarkeit der Berichte. Der DGB schlieBt sich der Evalu-
ationsempfehlung an, dass eine beispielhafte Mustervorlage des Gesetzgebers mit exemp-
larischen Informationen (ber Inhalt und Lange des Berichts wiinschenswert ware.

Die Ergebnisse der Evaluation legen auch hier eine Scharfung der gesetzliche Vorgaben
nahe, insbesondere die Ausweitung des Geltungsbereichs, Vorgaben fiir die zu be-
richtenden Informationen, die Herstellung einer breiten Offentlichkeit fir die
Berichte und klar festgelegte Rechtsfolgen im Falle der Verletzung der Berichtspflicht.

Nach Auffassung des DGB muss die Eingrenzung der Berichtspflicht auf lagebe-
richtspflichtige Kapitalgesellschaften mit mehr als 500 Beschaftigten aufgeho-
ben werden.

Fiir die Berichte sollten zudem Standards fiir vergleichbare Informationen vor-
gegeben werden. Die Vorgaben fir den Bericht zu prazisieren und konkrete Manahmen
zu benennen, zu denen von den Unternehmen in jedem Fall Stellung genommen werden
muss, entspricht auch der klaren Empfehlung der Evaluation.® Der DGB zdhlt dazu u. a.
konkrete Angaben zu den grundlegenden Entgeltregelungen und Arbeitsbewertungsverfah-

%Vgl. ebd., S. 99.

37Vgl. ebd., S. 101.
% Vgl. ebd., S. 103.
3 Vgl. ebd., S. 128.
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ren, zu dem arithmetischen Mittelwert als auch dem Median der nach Geschlecht aufge-
schllisselten Gehalter in den jeweiligen Entgeltgruppen, zu den in Vollzeitaquivalenten um-
gerechneten Bruttomonatslohnen von Mannern und Frauen samt Verteilung von Vollzeit-
und Teilzeitbeschaftigung und den tatsachlich geleisteten Stundenvolumina. Um eine mdg-
lichst breite Offentlichkeit zu erreichen, empfiehlt ebenso die EU-Kommission eine Publika-
tion der Berichte auf den Unternehmens-Homepages. Daher stellt der Evaluationsbericht zu
Recht die Frage, ,ob der Bundesanzeiger ein geeignetes Medium ist, um die breite Offent-
lichkeit zu erreichen”.*® Zu unterstiitzen ist die Uberlegung der Evaluatoren, den Bericht
zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit dem schriftlichen Bericht nach

§ 110 Abs. 1 BetrVG (Unterrichtung Uber die wirtschaftliche Lage und Entwicklung des Un-
ternehmens) oder einem anderen an die Beschaftigten gerichteten schriftlichen Bericht und
der Betriebsoffentlichkeit zur Verfligung zu stellen.*" Dar(iber hinaus muss es spiirbare
Sanktionen fir die Verletzung der Berichtspflicht geben — spatestens die Evaluationser-
gebnisse machen deutlich, dass nur eine verbindliche Berichtspflicht wirkt. Da
sich Unternehmen und Behdrden mit jeweils 73 Prozent einig sind, die Anforderungen des
Gesetzes bereits zu erfiillen, musste ohnehin schlieBlich ,nur” das eine Drittel Sanktionen
fiirchten, das offen zugab, wegen fehlender Konsequenzen nicht tétig geworden zu sein.*

Internationale Landervergleiche zeigen, dass die Berichtspflicht innerhalb der EU-Staaten
das am weitesten verbreitete Instrument zur Forderung von Entgeltgleichheit ist. Deutsch-
land hinkt hier Landern wie Island, Schweden, Belgien, Litauen, Finnland, GroBbritannien
und Osterreich, die erfolgreiche Fortschritte hin zur Entgeltgleichheit von Mannern und
Frauen machen, mit lapidar-lockeren Aufforderungen weit hinterher.* Das kann auch nicht
im Sinne des Gesetzgebers sein und lasst sich mit wenigen Anderungen im Gesetzestext
nachjustieren.

lll. Gesamtbewertung: Vom guten Willen zur guten Wirkung

Das Ziel der Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Arbeitswelt und des gleichen
Entgelts flr gleiche und gleichwertige Arbeit ist auch 70 Jahre nach Inkrafttreten des im
Grundgesetz verankerten Gleichberechtigungsgrundsatzes nicht nur eine Frage der Gerech-
tigkeit, sondern gerade in Zeiten des wachsenden Fachkraftebedarfs auch ein Gebot der
Wirtschaftlichkeit.

Der erste Anlauf, Entgeltgleichheit auf betrieblicher Ebene gesetzlich voranzubringen, war
daher ein richtiger Schritt. Trotz der genannten Unzuldnglichkeiten haben die eingeflihrte
Auskunftsverpflichtung und geforderte Vorbereitung des Arbeitgebers auf das EntgTranspG

% Ebd., S. 66.
4Ebd., S. 129.
“2\/gl. ebd., S. 81.
#Vgl. ebd., s. 67.
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in vielen Fallen den positiven Effekt, dass die Frage der diskriminierungsfreien Verglitung
starker in den Mittelpunkt des Interesses riickt.

Folgen miissen nun mutige und wirkungsvolle Regelungen, um wirklich voranzukommen.
Die Chance zur Weiterentwicklung des EntgTranspG darf nicht durch eine Fehlinterpreta-
tion der Evaluationsergebnisse verspielt werden: Denn 60 Prozent der befragten Beschaf-
tigten sehen ihre Rechte durch das Gesetz gestarkt*, aber nur zwei Prozent der Beschaftig-
ten nutzen den Auskunftsanspruch, den das Gesetz ihnen einraumt.

Jetzt sollte der individuelle Rechtsanspruch gestérkt werden. Vor allem aber miissen die
Bestimmungen weiterentwickelt werden, die die kollektiven Rechte ausbauen und die Un-
ternehmen in die Pflicht nehmen, damit das EntgTranspG auch wirklich greift. Dazu gehért
als Basis auch eine Prazisierung der Kriterien zur Feststellung von ,gleicher” und ,gleich-
wertiger” Arbeit. Das empfehlen auch die EU-Kommission und das Evaluationsgutachten.
Auch Tarifvertrage definieren gleiche und gleichwertige Arbeit. Insofern sollten die Gbli-
cherweise geltenden Tarifvertrage als Bezugspunkt fur gleiche und gleichwertige Arbeit
herangezogen werden.

Auffallig ist, wie wenig sich der 6ffentliche Dienst mit seiner Vorbildfunktion als Arbeitge-
ber an den Vorgaben des Gesetzes orientiert. Das wird nicht erst deutlich an der mangeln-
den Umsetzung, sondern zeigt sich bereits an der fehlenden Kenntnis von Bestimmungen
sowie der Einschatzung der Relevanz. Selbst bei Anwendung von Tarifvertragen ist in Ein-
zelfallen wegen einer unzureichenden Beriicksichtigung von Kenntnissen und Qualifikatio-
nen eine benachteiligende oder fehlerhafte Eingruppierung nicht auszuschlieBen, da unbe-
stimmte Rechtsbegriffe einer fehlerhaften Auslegung zuganglich sind. Die
Uberpriifungsmaglichkeit darf nicht durch eine Beschrénkung auf dieselbe Entgeltgruppe
eingeschrankt werden. Die Anwendung von Tarifvertragen sowie der subjektive Eindruck
bestehender Entgeltgleichheit sollten auch im 6ffentlichen Dienst nicht zu triigerischer Si-
cherheit und Missachtung der gesetzlichen Vorgaben verleiten. Daher ist der gesamte 6f-
fentliche Dienst in den Geltungsbereich des Gesetzes aufzunehmen — sowohl hinsichtlich
der Tarifbeschéftigten als auch in Bezug auf die Beamtinnen und Beamten.

Generell zeigt sich, dass sowohl die Tarifbindung, als auch die Existenz von Interessenver-
tretungen Entgeltungleichheit und damit auch die geschlechtsbezogene Entgeltliicke redu-
zieren.*> Daran wird deutlich, dass Entgeltgleichheit neben betrieblichen MaBnahmen vor
allem durch die Erhdhung von Tarifbindung und eine positive Mitbestimmungskultur gefor-
dert wird.

In der Gesamtbetrachtung der Evaluationsergebnisse zeigt sich, dass einige besonders ef-
fektiven Stellschrauben, die mit dem nétigen politischen Willen bewegt werden, zu einem

“Vgl. ebd., S. 104.
% Vgl. Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern. Wie wird das Entgelttransparenzgesetz in Betrie-
ben umgesetzt? Eine Auswertung der WSI-Betriebsratebefragung 2018. In: Report Nr. 45, Jan 2019.
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wirkungsvollen Gesetz zur Beseitigung von Entgeltdiskriminierung auf betrieblicher Ebene
fuhren kénnen.

Auch wenn die Untersuchung sich noch auf einen relativ kurzen Zeitraum bezieht, macht
das Gutachten schon zwei Jahre nach Inkrafttreten des Gesetzes sichtbar, wo die entschei-
denden Defizite liegen. Konsequenz aus den Erkenntnissen der Evaluation muss eine wirk-
machtige Kombination aus kollektiven und individuellen betrieblichen Verfahren zur Uber-
prifung und Herstellung von Entgeltgleichheit im Betrieb sein.

Um tatsachlich Wirkung zu entfalten und die Entgeltliicke sprbar zu verringern, bedarf es
nach Auffassung des DGB folgender Instrumente:

o umfassendes Auskunftsrecht fiir alle Beschaftigten, unabhangig von der
GroBe des Betriebes;

e Verpflichtung zur Durchfiihrung von zertifizierten, betrieblichen Priifverfah-
ren auch fir Unternehmen mit weniger als 500 Beschéftigten;

e Forderung von Priifverfahren durch wirksame Anreize;

e Abschaffung der nicht sachgerechten Privilegierung tarifanwendender
Unternehmen;

e Standardisierung der Berichtspflicht fir Unternehmen in Inhalt und Form;

e Weiterentwicklung der derzeitigen Initiativ- und Beratungsrechte zu einem ech-
ten Mitbestimmungsrecht des Betriebsrates/Personalrates, insbesondere
bei MaBnahmen zur Gleichstellung von Frauen und Manner, v. a. beim Entgelt;

e Verpflichtung des Arbeitgebers, nach Geschlecht und Arbeitnehmergruppen
aufgeschliisselte Gehaltsiibersichten mitsamt allen relevanten Entgeltbe-
standteilen fiir die Interessenvertretungen bereitzustellen;

o empfindliche Sanktionsméglichkeiten bei Nichteinhalten der Vorgaben;

e weiterhin regelmaBige, umfassende Evaluationen der Wirksamkeit des
Gesetzes;

o Einfihrung eines Verbandsklagerechts, damit die Durchsetzung ihrer Rechte
nicht den einzelnen Beschaftigten aufgebirdet wird.
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Vereinigung der kommunalen Arbeitgeberverbande

Vereinigung der kommunalen Arbeitgeberverbinde P Leipziger StraBe 51 10117 Berlin

Nur per E-Mail

judith.michels@kienbaum.de

Berlin, den 17. Mai 2019
CK/UF

Anhoérung zur ersten Evaluation des Gesetzes zur Foérderung der Entgelttransparenz
zwischen Mannern und Frauen

Sehr geehrte Damen und Herren,

uns liegt das Evaluationsgutachten zum Entgelttransparenzgesetz vor, zu dem wir im Rahmen
der Anhoérung die gewlnschte Stellungnahme abgeben.

Als Spitzenverband und Tarifvertragspartei des kommunalen 6ffentlichen Dienstes regeln wir
die Arbeitsbedingungen von Uber 2,2 Millionen Beschaftigten in den kommunalen Verwaltun-
gen, Krankenhausern und Pflegeeinrichtungen, Sparkassen, Versorgungs- und Entsorgungs-
betrieben, Nahverkehrsunternehmen und Flugh&fen sowie in weiteren kommunalen Einrich-
tungen. Wir reprasentieren dabei rd. 10.000 tarifgebundene Arbeitgeber.

Das Ziel des Gesetzgebers, Entgeltgleichheit zwischen Mannern und Frauen herbeizufihren,
ist richtig und notwendig.

Die unter Ziffer 8 des Evaluationsgutachtens dargestellten Fallkonstellationen zeigen jedoch,
dass die Regelungen des Gesetzes nur bedingt geeignet sind, um das gesetzgeberische Ziel
der Entgeltgleichheit zu férdern. Die Regelungen fuhren nach der Einschatzung der tUberwie-
genden Anzahl der Arbeitgeber vielmehr zu einem erheblichen administrativen und burokrati-
schen Aufwand fiir Unternehmen.

Der Nutzen des Gesetzes in Unternehmen mit Tarifbindung und sozialpartnerschaftlicher Zu-
sammenarbeit wird generell als sehr gering eingeschatzt, weil dort die Entgeltgleichheit zwi-
schen Mannern und Frauen weitestgehend umgesetzt sei und damit der Auskunftsanspruch
keinen Mehrwert biete. Mit Blick auf diesen Sachzusammenhang wird dafiir pladiert, tarifge-
bundene Arbeitgeber kiinftig nicht mehr in den Geltungsbereich des Gesetzes einzubeziehen.

Diese Einschatzung und Anregung wird von der VKA geteilt und unterstiitzt. Im (kommunalen)
offentlichen Dienst werden nahezu samtliche Beschéftigten nach Tarif bzw. auf der Basis von
gesetzlichen Regelungen vergitet. Alle Entgelte und Entgeltbestandteile sind verdffentlicht
und damit transparent.

P Vereinigung der kommunalen P Telefon: 030/209 699 4 50 P Bank: Sparkasse KéInBonn
Arbeitgeberverbiande Telefax: 030/209 699 4 99 IBAN: DE46 3705 0198 0003 4021 53
Leipziger Strafie 51 E-Mail: info@vka.de Vereinsregister Berlin: 26804 B

10117 Berlin Web:  www.vka.de Hauptgeschéftsfiihrer Klaus-D. Klapproth
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Hinzu kommt, dass u.a. die Kommunen durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) aufgefordert werden,

- Benachteiligungen aus Grinden des Geschlechts zu verhindern oder zu beseitigen,

- aufgrund geltender Landesgleichstellungsgesetze verpflichtet sind, regelmaRig tber die
aktuelle Eingruppierungssituation zu berichten und

- im Bedarfsfall entsprechende gleichstellungspolitische Manahmen zu ergreifen, um Un-
gleichheiten abzubauen.

Die Bearbeitung von sog. ,Lohnlicken®, die sich aufgrund unterschiedlicher Erwerbsbiografien
ergeben kénnen, ist von diesem Vorgehen erfasst.

Zudem gewabhrleisten die von den Tarifpartnern geschlechtsneutral ausgehandelten Tarifver-
trage das Gesetzesziel , Transparenz der Entgeltstrukturen®.

Es ware somit nur konsequent, wenn sich die Privilegierung tarifvertraglicher Regelungen, wie
sie bereits in anderen Gesetzen Eingang fand, auch im Entgelttransparenzgesetz, noch star-
ker als bislang geregelt, wiederfande.

Im Einzelnen bewerten wir insbesondere die Folgenden gutachterlichen Handlungsempfeh-
lungen zu einer maglichen Anpassung des Gesetzes kritisch:

1. Uberpriifung der Angemessenheitsvermutung fiir tarifvertragliche Entgeltregelungen

Die Tarifautonomie und die damit verbundene Sozialpartnerschaft sind besonders
hohe Rechtsguter, die es zu bewahren gilt. Eine Infragestellung der Angemessen-
heitsvermutung fur Entgeltregelungen ist mit der Tarifautonomie nicht zu vereinbaren.

Dem Gesetzentwurf liegt bereits die Feststellung zugrunde, dass der messbare
Lohnunterschied zwischen Frauen und Mannern dort, wo Tarifvertrdge verbindlich
gelten und Betriebs- bzw. Personalrdte mitbestimmen, deutlich geringer als im
Durchschnitt ist. Der Gesetzestext und die Gesetzesbegriindung stellen auf die stan-
dige Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts (BAG) ab, wonach die Ergebnisse
kollektiv ausgehandelter Tarifvereinbarungen die Vermutung der Angemessenheit fur
sich haben.

2. Individueller Auskunftsanspruch
Uberpriifung der zentralen Rolle des individuellen Auskunftsanspruchs

Der individuelle Auskunftsanspruch ist als zentrales Instrument zur Durchsetzung des
Entgeltgleichheitsgebotes beizubehalten.

Der Fakt, dass nur ein sehr geringer Anteil der befragten Beschaftigten von dem Aus-
kunftsanspruch Gebrauch gemacht hat, rechtfertigt keinen generellen Systemwechsel
zu einem kollektiven Verfahren. Bereits der Umstand, dass sich viele Arbeitgeber (im
offentlichen Dienst 66 Prozent und in der Privatwirtschaft 79 Prozent) auf den Aus-
kunftsanspruch vorbereitet haben, spricht gegen einen generellen Systemwechsel.

Auch die kurze Geltungsdauer spricht gegen einen generellen Systemwechsel.
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SchlieBlich stinde der mit einem generellen Systemwechsel verbundene administra-
tive und burokratische Aufwand fur tarifgebundene Arbeitgeber in einem Missverhalt-
nis zum Mehrwert.

3. Zuweisung der Verantwortlichkeit fiir die Auskunftserteilung an den Arbeitgeber
Die Regelung im Entgelttransparenzgesetz zum Adressaten des Auskunftsverlangens

hat sich u.a. in der kommunalen Praxis etabliert und bewahrt. Eine Zuweisung der
Verantwortlichkeit fir die Auskunftserteilung an den Arbeitgeber ist nicht notwendig.

Fir weitergehende Erlauterungen stehen wir gerne zur Verfliigung.

Mit freundlichen GriRRen

Klaus-D. Klapproth
Hauptgeschaftsflhrer



Anlagenband zum
Evaluationsgutachten Kienbaum
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Anlagenband zum Evaluationsgutachten

Evaluation des Gesetzes zur Forderung der
Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mdannern
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1. EXPLORATIVE INTERVIEWS

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ
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1.1 AUFSTELLUNG GESPRACHSPARTNER/INNEN

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ
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» Frau Prof. Dr. Heide Pfarr vom Deutschen Juristinnenbund e.V.

» Herr Dr. Alexander Bohne, Frau Anja Klie, Frau Biljana Ostojic von der Bundesvereinigung Deutscher
Arbeitgeberverbande (BDA)

»  Frau Henrike von Platen von der Fair Pay Innovation Lab GmbH

»  Frau Betina Kirsch von den AGV-Versicherungen

> Herr Michael Vollert vom Bundesministerium fr Arbeit und Soziales (BMAS)

»  Frau Dr. Christina Boll vom Hamburgischen Weltwirtschaftsinstitut (HWWI)

» Herr Wolfgang Spree vom Bundesministerium des Innern (BMI)

»  Frau Pia Brauning von der Industriegewerkschaft Metall (IG Metall)

> Frau Anja Weusthoff vom Deutschen Gewerkschaftsbund (DGB)

>

>

>

>

>

>

>

Frau Marion Hackenthal von der Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie (IG BCE)

Frau Alexa Wolfstédter von ver.di

Frau Roswitha SiiRelbeck vom Betriebsrat der Bayer AG

Frau Anna Braunroth von der Antidiskriminierungsstelle des Bundes

Herr Thomas Fischer vom Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ)
Frau Helene Wildfeuer vom Deutschen Beamtenbund (DBB)

Herr Gerrit Gramer vom Deutschen Industrie- und Handelskammertag (DIHK)

_ Arbeitgeber/innen Arbeitnehmer/innen Multiplikator/innen

Anzahl Interviews

CHRONOLOGISCHE REIHENFOLGE

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ
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1.2 LEITFADEN

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ
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Leitfaden explorative Interviews

Entgelttransparenz ist eine grundsatzliche Voraussetzung fir Entgeltgleichheit zwischen Frauen und
Mannern. Dieses Querschnittsthema befindet sich inmitten der gesellschaftlichen Diskussion um
Chancengleichheit und der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Gleicher Lohn fiir gleiche und
gleichwertige Arbeit ist ein Grundrecht und gleichzeitig ein Gebot der 6konomischen Vernunft, die auch die
Basis flir den wirtschaftlichen Erfolg jedes einzelnen Unternehmens und der Gesellschaft als Ganzem ist.
Das am 6. Juni 2017 in Kraft getretene Gesetz zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und
Mannern - kurz EntgTranspG - soll den bestehenden Rechtsrahmen fiir eine umfassende Durchsetzung
von Entgelttransparenz und Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Mannern verbessern. Das Gesetz
beinhaltet dabei u.a. neue Instrumente, wie bspw. den individuellen Auskunftsanspruch oder neue
Berichtspflichten fiir Arbeitgeber.

Nach §23 des EntgTranspG sind zudem eine regelmafige Evaluation zur Wirksamkeit des Gesetzes sowie
eine Berichterstattung zur Entwicklung des Entgeltgleichheitsgebots vorgesehen. Die Kienbaum
Consultants International GmbH wurde in einem Konsortium mit weiteren Partnern nun vom
Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) mit der ersten Evaluation und
Vorbereitung der ersten Berichterstattung zum Gesetz beauftragt. Der ersten Evaluation des EntgTranspG
kommt dabei eine besondere Bedeutung zu, da sich die derzeitigen Regierungsparteien darauf verstandigt
haben, das Gesetz nach MalRgabe dieser ersten Evaluationsergebnisse weiterzuentwickeln.

Zu Beginn der Evaluation sollen explorative Interviews mit Expertinnen und Experten aus dem fachlichen
und politischen Umfeld des Gesetzes durchgefiihrt werden, um so eine fundierte Basis fiir die weitere
Projektarbeit zu schaffen. Vielen Dank, dass Sie sich in diesem Rahmen Zeit fur ein Gesprach nehmen. Die
folgenden Fragen dienen der groben Strukturierung des Gesprachs.

Bitte beachten Sie:
» Der Gesprachsleitfaden dient nur zu Ihrer Information und muss nicht ausgefiillt werden.

» Der Gesprachsleitfaden stellt nur eine beispielhafte Darstellung des Interviewablaufs dar. Wir werden
nicht in allen Interviews alle Fragen bearbeiten, sondern nur tber jene Bereiche sprechen, mit denen
Sie durch Ihre Arbeit vertraut sind. Der Fokus des Interviews liegt auf Ihren personlichen Erfahrungen.
Zusatzlich besteht die Moglichkeit, Fragen zu benachbarten Themen zu erértern.

Einflihrung und Vorstellung:

» Personliche Vorstellung der Interviewer/innen und Einfiihrung in die Ziele des Forschungsvorhabens
sowie in die Ziele des Gesprachs

» Kurzvorstellung der Gesprachsteilnehmer/in(nen)

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ
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» Kurzvorstellung der Berlihrungspunkte mit dem Untersuchungsgegenstand (EntgTranspG), Aufgaben
und Verantwortlichkeiten

Ubergeordnete Einschatzungen:
» Wie schatzen sie den aktuellen Umsetzungstand / Zielerreichungsgrad des Gesetzes insgesamt ein?

» Unterstiitzt das EntgTranspG die Umsetzung des Gebotes des gleichen Entgelts fiir Frauen und
Ménner bei gleicher und gleichwertiger Arbeit in der Praxis?

o Sind die Anforderungen des Gesetzes aus lhrer Sicht handlungsleitend und klar
formuliert?

» Welche Herausforderungen sehen Sie ggf. in Bezug auf die Umsetzung? Und welche Potenziale?

o Was sind Aspekte / Faktoren, die ggf. die Umsetzung beeinflussen?

» Ist der Mix der im Gesetz verankerten Instrumente sinnvoll und wirksam? In welchem Umfang finden
die einzelnen Instrumente Anwendung?

Umsetzung des Gesetzes / der Anforderungen:
» Wie schatzen Sie den Bekanntheits- und Akzeptanzgrad des Gesetzes ein?

» Wie haben Unternehmen / Institutionen / Betriebs- und Personalrate sich Ihrer Erfahrung nach auf den
Umgang mit dem EntgTranspG vorbereitet?

» Haben die meisten Unternehmen / Institutionen / Betriebs- und Personalrate die Pflichten
/Anforderungen, die sie aufgrund des EntgTranspG betreffen, bereits umfassend und ausreichend
identifiziert?

o Sind den Akteuren des Gesetzes (Beschaftigte, Betriebs- und Personalrate, Unternehmen
bzw. Institutionen) sdmtliche Fragen rund um das EntgTranspG klar, oder bestehen
Unklarheiten? Wenn ja, welche?

» Welche Erfahrungen gibt es bisher hinsichtlich des individuellen Auskunftsanspruchs fiir Beschaftigte
in Betrieben und Dienststellen mit mehr als 200 Beschéftigten (z.B. Umfang der Anfragen, konkreter
Prozess, Rolle Betriebsrat vs. Arbeitgeber)? Welche Entwicklungen erwarten Sie fiir die Zukunft?

» Welche Erfahrungen gibt es bisher hinsichtlich der im Gesetz enthaltenen Aufforderung an private
Arbeitgeber mit mehr als 500 Beschaftigten, ihre Entgeltstrukturen zu tberpriifen? Welche
Entwicklungen erwarten Sie fir die Zukunft?

» Welche Erfahrungen gibt es bisher hinsichtlich der Berichtspflicht zum Stand der Gleichstellung und
der Entgeltgleichheit fiir lageberichtspflichtige Arbeitgeber mit mehr als 500 Beschéftigten? Welche
Entwicklungen erwarten Sie fir die Zukunft?

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ
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» Steht der Aufwand zur Umsetzung der Anforderungen des Gesetzes in Betrieben und Dienststellen,
lhrer Einschatzung nach, in angemessenem Verhaltnis zum Nutzen?

Erste Handlungsempfehlungen:
» Haben Sie ggf. erste Empfehlungen mit Blick auf die Weiterentwicklung des Gesetzes?

» Wie bewerten Sie die gewahlten Beschaftigten-GréRenklassen / Schwellenwerte fiir Betriebe bzw.
Dienststellen bzw. die damit einhergehende Differenzierung der Anforderungen?

» Wie schatzen Sie die Situation in Betrieben bzw. Dienststellen < 200 Beschéftigte ein? Besteht hier
zusatzlicher Handlungsbedarf?

Abschlussfragen und weiteres Vorgehen:

» Welche Erwartungen haben Sie an die Evaluation? Auf welchen Aspekten sollten aus lhrer Sicht die
Schwerpunkte liegen? Welche Herausforderungen sehen Sie ggf. mit Blick auf die Evaluierung des
Gesetzes?

» Welche Akteure sind besonders aktiv / relevant und sollten im Rahmen unserer Evaluierung fiir weitere
Interviews / Befragungen herangezogen werden?

» Mdachten Sie und auf bestimmte Dokumente / Studien etc. hinweisen, welche besonders relevant sind
und im Rahmen unserer Evaluierung einbezogen werden sollten?

» Gibt es Aspekte, die wir nicht angesprochen haben, die Sie gerne noch erganzen mochten?

» Information der Gesprachsteilnehmenden Uber das weitere Vorgehen

Vielen Dank fiir Ihre Zeit und Unterstiitzung!
Stand: 31.05.2018

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ



Drucksache 19/11470 -230- Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode

Flick Gocke I (K
Schaumburg K'egsggmﬁmm

2. BEFRAGUNGEN

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ



Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode —231 - Drucksache 19/11470

Flick Gocke I (K
Schaumburg K'egsggmﬁmm

2.1 FRAGEBOGEN

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ
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2.1.1 FRAGEBOGEN UNTERNEHMEN

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ
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Screening-Fragen

,Wir mochten lhnen zunéchst einige Fragen zu Eckdaten lhres Unternehmens stellen. Die Antworten sind fiir
den weiteren Verlauf des Interviews relevant.”

1.1. Wie viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind aktuell ungefahr im Gesamtunternehmen beschiftigt?
<Einfachnennung>

O weniger als 200
Q zwischen 200 und 500
Q iiber 500

Q Kann ich nicht so genau sagen
,Damit ist das Interview bereits beendet. Vielen Dank.”

1.2.Ist das Gesamtunternehmen in verschiedene Betriebe aufgeteilt?
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

1.3. Welche BetriebsgroBen gibt es denn im Gesamtunternehmen?
<Mehrfachnennung>

O Betriebe mit weniger als 200 Mitarbeiter/innen
Q Betriebe mit zwischen 200 und 500 Mitarbeiter/innen
O Betriebe mit iiber 500 Mitarbeiter/innen

Q Kann ich nicht so genau sagen

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ
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1.4.1st lhr Unternehmen ein tarifgebundenes bzw. tarifanwendendes Unternehmen?
<Einfachnennung>

Q Ja, ein tarifgebundenes Unternehmen
Q Ja, ein tarifanwendendes Unternehmen
Q@ Nein, weder noch

O Kann ich nicht so genau sagen

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ
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Relevanz des Themas Entgelt und Bekanntheit des Gesetzes

+Als nachstes stellen wir lhnen einige allgemeinen Fragen zum Umgang mit dem Thema Entgeltgleichheit
innerhalb lhres Unternehmens.”

2.1.Ist Entgeltgleichheit zwischen Mannern und Frauen ein relevantes Thema in lhrem Unternehmen?

+Entgeltgleichheit zwischen Mannern und Frauen bedeutet: gleicher Lohn fiir gleiche und gleichwertige
Arbeit, aber auch: gleiche Einkommensperspektiven fiir Frauen und Manner im Unternehmen.”

<Einfachnennung>
aJa
U Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

2.2. Warum ist Entgeltgleichheit kein relevantes Thema in lhrem Unternehmen?
<Mehrfachnennung>

O Es existiert keine Entgeltungleichheit in unserem Unternehmen
Q Kein Interesse in der Geschiftsfiihrung

Q Vergiitung ist ein zu sensibles Thema

O Nicht geniigend Ressourcen, um sich darum zu kiimmern

Q Wir wenden einen Tarifvertrag an

Q Mehrwert wird nicht gesehen

U Sonstiges:

Q Kann ich nicht so genau sagen

2.3.Hat lhr Unternehmen schon mal konkrete MaBnahmen zur Verbesserung der Entgeltgleichheit
zwischen Frauen und Mannern eingefiihrt?
<Einfachnennung>

aJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ
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2.4. Wurden solche MaBBnahmen in Ihrem Unternehmen erstmals oder verstarkt aufgrund des Inkrafttretens
des Entgelttransparenzgesetzes ergriffen?
<Einfachnennung>

dJa
U Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

2.5. Welche konkreten MaBnahmen wurden denn durchgefiihrt?
<Mehrfachnennung>

O Analyse der Entgeltstruktur / des Entgeltsystems

O Anpassung von Entgeltregelungen

O Anpassung von Funktions- bzw. Stellenbeschreibungen
Q Flexibilisierung der Arbeitszeitmodelle

Q Uberpriifung von Arbeitsbewertungen

U Sonstiges:________ .

Q Keine dieser Malnahmen

QO Kann ich nicht so genau sagen

2.6. Welche Ergebnisse konnten denn dadurch erzielt werden?
<Mehrfachnennung>

Q Sensibilisierung beziiglich des Themas in unserem Unternehmen
Q Gerechtere Entgeltstruktur

Q Gewinnung von Fachkraften

Q Verbesserungen im Arbeits- / Betriebsklima

Q Verbesserungen in der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

U Sonstiges:

Q Kann ich nicht so genau sagen

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ
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2.7.Warum haben Sie denn bisher noch keine MaBnahmen eingefiihrt?
<Mehrfachnennung>

O Es existiert keine Entgeltungleichheit in unserem Unternehmen

O Kein Interesse in der Geschaftsfiihrung

Q Vergiitung ist ein zu sensibles Thema

O Nicht geniigend Ressourcen, um sich darum zu kiimmern

Q Wir wenden einen Tarifvertrag an

O Mehrwert wird nicht gesehen

O Negative Auswirkungen auf das Arbeits- / Betriebsklima befiirchtet
U Sonstiges:________ .

Q Kann ich nicht so genau sagen

2.8.Ist lhnen das sogenannte Entgeltgleichheitsgebot bekannt?

»Bei Beschiftigungsverhaltnissen 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 Beschiftigten des anderen Geschlechts.”

<Einfachnennung>
QJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

2.9. Kennen Sie das Entgelttransparenzgesetz, das im Juli 2017 in Kraft getreten ist?

.Das Entgelttransparenzgesetz ist am 6. Juli 2017 in Kraft getreten. Es soll helfen, das Prinzip ,Gleicher
Lohn fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit” in der Praxis starker durchzusetzen. Dafiir sieht das Gesetz
verschiedene Instrumente vor.”

<Einfachnennung>
QJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen
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2.10. Haben Sie sich in Ihrem Unternehmen mit dem Gesetz bereits auseinandergesetzt?
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

2.11.  Welche der folgenden Instrumente des Gesetzes kennen Sie?
<Mehrfachnennung>

Q Den individuellen Auskunftsanspruch auf Informationen {iber die Hohe der Entlohnung vergleichbarer
Tatigkeiten in Betrieben mit mehr als 200 Beschéftigten.

Q Die Aufforderung zur Uberpriifung der Entgeltstrukturen in Unternehmen mit mehr als 500 Beschiftigten.

QO Die neuen Berichtspflichten als Anlage zum Lagebericht in lageberichtspflichten Unternehmen mit mehr
als 500 Beschaftigten.

Q Ich kenne keines der genannten Instrumente

2.12. Wenden Sie dieses Instrument / diese Instrumente ggf. freiwillig in Ihrem Unternehmen an, auch
wenn Sie unterhalb der Mitarbeiter-Schwellenwerte liegen?
<Mehrfachnennung>

Q Ja, den Auskunftsanspruch auf Informationen iiber die Hohe der Entlohnung vergleichbarer Tétigkeiten
Q Ja, die Aufforderung zur Uberpriifung der Entgeltstrukturen
O Ja, die Erstellung eines Berichts mit Hinweisen zur Entgeltgleichheit bzw. Gleichstellungsarbeit bei uns

O Nein, keines der genannten Instrumente findet in unserem Unternehmen Anwendung
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Vorbereitung auf die Anforderungen des Gesetzes

,Wir mdchten lhnen nun einige Fragen zu Ihrer Vorbereitung auf die Anforderungen des Gesetzes zur
Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern (Entgelttransparenzgesetz) stellen.”

3.1. Wie haben Sie sich konkret auf das Inkrafttreten des Gesetzes vorbereitet?
<Mehrfachnennung>

Q Wir haben uns intern HR-seitig vorbereitet

Q Wir haben zur Vorbereitung eine interne bereichs-/abteilungsiibergreifende Arbeitsgruppe gebildet
O Wir haben uns mit externer Hilfe (z.B. Arbeitgeberverbande, Gewerkschaften, Beratung) vorbereitet
Q Wir haben uns mit anderen Unternehmen zu dem Thema ausgetauscht

Q Wir haben uns gar nicht vorbereitet

Q Kann ich nicht so genau sagen

3.2.Ich werde lhnen als nichstes unterschiedliche mdgliche VorbereitungsmaBnahmen auf das Gesetz
vorlesen - bitte sagen Sie mir jeweils, ob und welche Sie davon konkret umgesetzt haben.
Recherche und Sichtung von relevanten Informationsmaterialien

Besuch von Schulungen zum Thema

Information der Beschaftigten

Definition gleicher bzw. gleichwertiger Tatigkeiten und entsprechender Vergleichsgruppen
Sammlung von Daten fiir die Beantwortung von Auskunftsverlangen

Verbesserung der Transparenz {iber Entgeltstrukturen

Priifung, ob Entgeltliicken bestehen

[Nur fiir tarifgebundene / -anwendende Unternehmen: Priifung der Entgeltstrukturen fiir auBertariflich
Beschiftigte]

Definition von MaBnahmen zur SchlieBung von ggf. vorhandenen Entgeltliicken
Entwicklung eines betrieblichen Priifverfahrens zur Entgeltgleichheit
Vorbereitung eines Berichts zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit

<Einfachnennung>

QJa

U Nein
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O Kann ich nicht so genau sagen

3.3.Warum gab es bei Ihnen keine Vorbereitung auf das Gesetz?
<Mehrfachnennung>

Q Uns haben Informationen iiber die konkrete Umsetzung des Gesetzes gefehlt.
Q Wir haben keine personellen Kapazitaten dafiir.

Q Eine Vorbereitung war nicht erforderlich, da wir bereits die Anforderungen des Gesetzes erfiillen und
keinen Handlungsbedarf sehen.

Q@ Wir haben uns nicht vorbereitet, da wir keine rechtlichen Nachteile befiirchten.

Q Kann ich nicht so genau sagen
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Umsetzung der gesetzlichen Anforderungen

,Als ndachstes mochten wir gerne iiber Ihre bisherigen Erfahrungen mit der konkreten Anwendung des
Gesetzes sprechen. Wir beriicksichtigen dabei nur Instrumente, die auf Ihr Unternehmen bzw. lhren Betrieb
zutreffen.”

4.1.Sind seit dem Inkrafttreten des Gesetzes in lhrem Unternehmen bereits individuelle Auskunftsanfragen
auf Informationen iiber die Hohe der Entlohnung vergleichbarer Titigkeiten gestellt worden?
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

4.2. Wie viele ungefahr?
Ca.: __und davon etwa % von Frauen

Q Kann ich nicht so genau sagen

4.3. Hat die erteilte Auskunft aus Ihrer Sicht schon einmal Hinweise auf Auffilligkeiten ergeben?
<Einfachnennung>

dJa
U Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

4.4.Kam es daraufhin zur Anpassung des individuellen Entgelts oder von Entgeltregelungen?
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen
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4.5. Gibt es in lhrem Unternehmen einen Betriebsrat?
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

4.6. Hat das Unternehmen bei lhnen das Verfahren zum individuellen Auskunftsanspruch an sich gezogen
oder wird dieses in der Verantwortung des Betriebsrats belassen?
<Einfachnennung>

Q Wir haben das Verfahren generell an uns gezogen

Q Wir haben das Verfahren in bestimmten Féllen an uns gezogen

Q Wir belassen das Verfahren dem Betriebsrat

[Bei mehreren Betrieben:] Q Das wird je nach Betrieb unterschiedlich gehandhabt

O Kann ich nicht so genau sagen

4.7.1st lhnen das Gremium der Vertreterinnen und Vertreter der zustandigen Tarifvertragsparteien
bekannt?
<Einfachnennung>

dJa
U Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

4.8.Haben Sie das Verfahren zum individuellen Auskunftsanspruch an die Vertreterinnen und Vertreter der
zustandigen Tarifvertragsparteien iibertragen?
<Einfachnennung>

A Ja, grundsatzlich.

O Ja, aber nur in bestimmten Féllen.

Q Nein, wir fiihren das Verfahren selber durch.

[Bei mehreren Betrieben:] Q Das wird je nach Betrieb unterschiedlich gehandhabt.

Q Kann ich nicht so genau sagen
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4.9. Sind aus Ihrer Sicht samtliche Fragen rund um das Instrument des individuellen Auskunftsanspruches
klar, oder bestehen noch Unklarheiten bei der praktischen Umsetzung?
<Einfachnennung>

Q Es bestehen keine Unklarheiten.

Q Es bestehen Unklarheiten und zwar in Bezugauf._________

O Die Zusammenstellung der Vergleichsgruppen

Q Die Definition von gleicher oder gleichwertiger Arbeit / Tatigkeit
Q Die Entgeltbestandteile

Q Die Berechnung des Median

Q Sonstige - offen

O Kann ich nicht so genau sagen

4.10. Was glauben Sie: wird die Anzahl der Auskunftsanfragen zukiinftig...
<Einfachnennung>

U ... steigen
O ... konstant / unverandert bleiben
3 ... sinken

Q Kann ich nicht so genau sagen
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5.1.Haben sie seit dem Inkrafttreten des Gesetzes eine Uberpriifung der Entgeltstrukturen vorgenommen
oder ist die Durchfiihrung einer Uberpriifung geplant?
<Einfachnennung>

Q Ja, wir haben eine Uberpriifung der Entgeltstrukturen vorgenommen.
Q Wir haben noch keine Uberpriifung der Entgeltstrukturen vorgenommen, aber planen dies.
O Nein, wir haben keine Uberpriifung der Entgeltstrukturen vorgenommen und planen das auch nicht.

Q Kann ich nicht so genau sagen

5.2. War das Inkrafttreten des Gesetzes der Anlass fiir diese Uberpriifung?
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

5.3. Haben Sie den Betriebsrat an dem Priifverfahren beteiligt bzw. haben Sie dies vor?
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

5.4. Wurden die Beschaftigten iiber die Ergebnisse des Priifverfahrens informiert bzw. ist dies geplant?
<Einfachnennung>

dJa
4 Nein

O Kann ich nicht so genau sagen
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5.5. Was war das Ergebnis des betrieblichen Priifverfahrens?
<Einfachnennung>

O Es wurde Handlungsbedarf zur Herstellung von Entgeltgleichheit identifiziert.
O Es wurde kein Handlungsbedarf zur Herstellung Entgeltgleichheit identifiziert.
O Es liegen noch keine Ergebnisse vor.

O Kann ich nicht so genau sagen

5.6.Sind aus Ihrer Sicht samtliche Fragen rund um die Aufforderung zu einer Uberpriifung der
Entgeltstrukturen klar, oder bestehen noch Unklarheiten bei der praktischen Umsetzung?
<Einfachnennung>

Q Es bestehen keine Unklarheiten.
Q Es bestehen Unklarheiten und zwar in Bezugauf: ________ _

O Kann ich nicht so genau sagen

5.7.1Ich nenne lhnen jetzt eine Reihe von existierenden Instrumenten zur Uberpriifung von
Entgeltstrukturen. Bitte sagen Sie mir, ob Ihnen diese Instrumente bekannt sind und ob Sie diese ggf.
sogar bereits angewendet haben.
Monitor Entgelttransparenz

Logib-D
eg-check
EVA-Liste
ILO-Guide
Andere (und zwar:.______)
<Einfachnennung>
U Bekannt
O Unbekannt
<Einfachnennung>
O Angewendet
Q Nicht Angewendet
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5.8. Was hindert Unternehmen aus Ihrer Sicht allgemein daran, eine Uberpriifung von Entgeltstrukturen
vorzunehmen?
<Mehrfachnennung>

Q Es fehlt an Information und Klarheit iiber existierende Priifverfahren.

Q Es fehlt an personellen und finanziellen Ressourcen.

Q Es fehlt das Know-How bei den zusténdigen Personen.

Q Es fehlt an Wille seitens der Geschéftsfiihrung bzw. des Unternehmens.
Q Es fehlt die gesetzliche Verpflichtung.

Q Es wird keine Notwendigkeit gesehen.

O Sonstiges:

Q Kann ich nicht so genau sagen.
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6.1.Ist lhr Unternehmen lageberichtspflichtig?
<Einfachnennung>

aJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

6.2. Haben Sie seit dem Inkrafttreten des Gesetzes in der Anlage zu Ihrem Lagebericht iiber die Themen
Gleichstellung und Entgeltgleichheit berichtet oder ist dies geplant?
<Einfachnennung>

O Ja, wir haben dariiber schon berichtet.
O Wir haben noch nicht berichtet, aber planen dies.
O Nein, wir berichten dariiber bisher nicht und planen das auch nicht.

Q Kann ich nicht so genau sagen

6.3. War das Inkrafttreten des Gesetzes der Anlass, iiber diese Themen zu berichten?
<Einfachnennung>

dJa
U Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

6.4. Sind aus lhrer Sicht samtliche Fragen rund um die Verpflichtung zur Berichterstattung zu
Gleichstellung und Entgeltgleichheit im Lagebericht klar, oder bestehen noch Unklarheiten bei der
praktischen Umsetzung?

<Einfachnennung>

O Es bestehen keine Unklarheiten.

Q Es bestehen Unklarheiten und zwar in Bezug auf:

O Kann ich nicht so genau sagen
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7. Wie schitzen Sie personlich die folgenden Aussagen rund um das Inkrafttreten des
Entgelttransparenzgesetzes ein? Nutzen Sie zur Einschitzung eine Skala von 1 (stimme voll und ganz
zu) bis 4 (stimme gar nicht zu).

. X Kann ich
1 - stimme . 3 - stimme . .
2 - stimme . 4 - stimme nicht so
voll und eher nicht .
eher zu gar nicht zu genau
ganz zu Zu
sagen
Im Unternehmen wird seit
Inkrafttreten des Gesetzes
offener {iber Lohn und - - - - -
Gehalt gesprochen.
Auf Geschiftsleitungsebene
ist das Thgma _ . a a Q a a
Entgeltgleichheit nun bei uns
prasenter als vorher.
In unserer Personalabteilung
ist das Thema a a Q a a

Entgeltgleichheit nun
prasenter als vorher.

Beschiftigte bei uns
interessieren sich seit
Inkrafttreten des Gesetzes a a a a a
verstarkt fiir das Thema
Entgeltgleichheit.

Beschiftigte bei uns kennen
das Entgelttransparenz- a a a a a
gesetz.

Beschiftigte bei uns kennen
ihre mit dem Gesetz a a a a a
verbundenen Rechte.

Beschiftigte bei uns wissen,
wo und wie sie eine
Auskunftsanfrage stellen
konnen.

Das Gesetz tragt zu einer
gerechteren Entgeltstruktur a a a a a
im Unternehmen bei.
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Das Gesetz tragt zu einer
groReren Transparenz im a a a a a
Unternehmen bei.

Die mit dem Gesetz
verbundenen Aufgaben sind
fiir die Personalabteilung
leistbar.

[Filter: wenn Betriebsrat
vorhanden] Das Gesetz
starkt die Zusammenarbeit a a a a a
zwischen Betriebsrat und
Personalabteilung.

Das Gesetz fordert den
Betriebsfrieden.

Das Gesetz verursacht einen
angemessenen Aufwand in a a a a a
der Umsetzung.
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AbschlieBende Fragen

,Nun haben wir noch einige abschlieBende Fragen.”

8.1. Was glauben Sie: wird das Thema Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern zukiinftig an
Bedeutung...?
<Einfachnennung>

O .. gewinnen
Q ... verlieren
Q .. in etwa genauso so viel Bedeutung wie heute haben

O Kann ich nicht so genau sagen

8.2.Haben Sie bzw. lhr Unternehmen Interesse und Bedarf an externer Unterstiitzung beim Thema
Entgeltgleichheit zwischen Mannern und Frauen?
<Einfachnennung>

dJa
4 Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

8.3.Von wem wiirden Sie sich denn zusitzliche Unterstiitzungsangebote wiinschen?
<Mehrfachnennung>

O Mehr staatliche Unterstiitzung
Q Starkeres Engagement seitens der Verbande/ Gewerkschaften
U Sonstiges:_______ _

O Kann ich nicht so genau sagen

8.4.Welche Art der Unterstiitzung wire denn dabei aus lhrer Sicht sinnvoll?
<Mehrfachnennung>

Q Informationskampagnen zum Thema
Q Erfahrungsaustausch zwischen Unternehmen zum Thema
O Externe betriebliche Analysen der Entgeltstruktur

O Benchmarking mit anderen Unternehmen zur Entgeltstruktur
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Q Zertifizierung zur Entgeltgleichheit im Unternehmen
Q Offentliche Auszeichnung fiir die Umsetzung von Entgeltgleichheit im Unternehmen
Q Wiederkehrende Initiativen oder Wetthewerbe

Q Kann ich nicht so genau sagen

»Zum Abschluss nun noch einige Fragen zur Statistik."

8.5. Nach unseren Informationen ist lhr Unternehmen der Branche
<Einfachnennung>

zuzuordnen - ist das richtig?

dJa
U Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

8.6. Welcher Branche wiirden Sie Ihr Unternehmen denn dann zuordnen?

O Kann ich nicht so genau sagen

8.7. Gibt es in lhrem Unternehmen zusitzlich eine Betriebsvereinbarung iiber eine Entgeltsystematik?
<Einfachnennung>

Q Ja, fiir das gesamte Unternehmen
Q Ja, allerdings nur fiir den auRertariflichen Bereich
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

8.8. Gibt es in lhrem Unternehmen eine Betriebsvereinbarung iiber eine Entgeltsystematik?
<Einfachnennung>

Q Ja, fiir das gesamte Unternehmen
Q Ja, allerdings nur fiir ausgewahlte Bereiche

O Nein
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O Kann ich nicht so genau sagen

8.9. Wie hoch ist in lhrem Unternehmen in etwa der Anteil von weiblichen Mitarbeiterinnen? Bitte nennen
Sie mir die ungefahre Prozentzahl.
<Einfachnennung>

Q Sehr unterschiedlich in einzelnen Arbeitsbereichen, daher ist die Gesamtschadtzung schwierig

O Kann ich nicht so genau sagen

8.10. Was iiberwiegt lhrer Meinung nach insgesamt: Der Manner- oder der Frauenanteil?
<Einfachnennung>

O Manner
O Frauen

Q Kann ich nicht so genau sagen
»Damit ist das Interview beendet. Vielen Dank."

AbschlieBende Hinweise:

»  Bereitschaft zur Teilnahme an Fallstudien abfragen

»  Am Ende ankreuzen: War der Gesprachspartner mannlich oder weiblich?
Q Mannlich
Q Weiblich
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2.1.2 FRAGEBOGEN OFFENTLICHER DIENST
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Screening-Fragen

Wir mdchten Ihnen zunéchst einige Fragen zu Eckdaten Ihrer Institution stellen. Die Antworten sind fiir den
weiteren Verlauf der Befragung relevant.

1.1. Wie viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind aktuell ungefahr in lhrer Institution angestellt? Bitte
wahlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

O 200 oder weniger
Q201 oder mehr

O Kann ich nicht so genau sagen

Damit ist die Befragung bereits beendet. Vielen Dank.

1.2.Ist die Institution in verschiedene Dienststellen aufgeteilt? Bitte wahlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

1.3. Welche DienstellengroBen gibt es denn? Bitte wahlen Sie die passendsten Antworten.
<Mehrfachnennung>

O Dienststellen mit 200 oder weniger Mitarbeiter/innen
Q Dienststellen mit 2017 oder mehr Mitarbeiter/innen

Q Kann ich nicht so genau sagen
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Relevanz des Themas Entgelt und Bekanntheit des Gesetzes

Als ndchstes stellen wir lhnen einige allgemeinen Fragen zum Umgang mit dem Thema Entgeltgleichheit
innerhalb lhrer Institution.

2.1.Ist Entgeltgleichheit zwischen Mannern und Frauen ein relevantes Thema in lhrer Institution? Bitte
wibhlen Sie die passendste Antwort.

+Entgeltgleichheit zwischen Mannern und Frauen bedeutet: gleicher Lohn fiir gleiche und gleichwertige
Arbeit, aber auch: gleiche Einkommensperspektiven fiir Frauen und Manner."

<Einfachnennung>
QJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

2.2.Warum ist Entgeltgleichheit kein relevantes Thema in lhrer Institution? Bitte wahlen Sie die
passendsten Antworten.
<Mehrfachnennung>

O Es existiert keine Entgeltungleichheit in unserer Institution

Q Kein Interesse auf der Leitungsebene

Q Vergiitung ist ein zu sensibles Thema

Q Nicht geniigend Ressourcen, um sich darum zu kiimmern

Q Wir wenden einen Tarifvertrag an bzw. die Entgeltstrukturen sind gesetzlich geregelt.
O Mehrwert wird nicht gesehen

U Sonstiges:________ -

O Kann ich nicht so genau sagen

2.3.Hat lhre Institution schon mal konkrete MaBnahmen zur Verbesserung der Entgeltgleichheit von
Frauen und Mannern eingefiihrt? Bitte wahlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ



Drucksache 19/11470 - 256 — Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode

Kienbaum®

'S Inspirierend. Anders.

2.4.Wurden solche MaBBnahmen in Ihrer Institution erstmals oder verstarkt aufgrund des Inkrafttretens des
Entgelttransparenzgesetzes ergriffen? Bitte wahlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

2.5. Welche konkreten MaBnahmen wurden denn durchgefiihrt? Bitte wihlen Sie die passendsten
Antworten.
<Mehrfachnennung>

Q Analyse der Entgeltstruktur / des Entgeltsystems

Q Anpassung von Entgeltregelungen

O Anpassung von Funktions- bzw. Stellenbeschreibungen
Q Flexibilisierung der Arbeitszeitmodelle

Q Uberpriifung von Arbeitsbewertungen

O Sonstiges:________ .

Q Keine dieser Manahmen

O Kann ich nicht so genau sagen

2.6. Welche Ergebnisse konnten denn dadurch erzielt werden? Bitte wihlen Sie die passendsten Antworten.
<Mehrfachnennung>

Q Sensibilisierung beziiglich des Themas in unserer Institution
Q Gerechtere Entgeltstruktur

Q Gewinnung von Fachkraften

Q Verbesserungen im Arbeitsklima

O Verbesserungen in der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
U Sonstiges:________ -

O Kann ich nicht so genau sagen
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2.7.Warum haben Sie denn bisher noch keine MaBnahmen eingefiihrt? Bitte wahlen Sie die passendsten
Antworten.
<Mehrfachnennung>

O Es existiert keine Entgeltungleichheit in unserer Institution

Q Kein Interesse auf Leitungsebene

Q Vergiitung ist ein zu sensibles Thema

O Nicht geniigend Ressourcen, um sich darum zu kiimmern

O Wir wenden einen Tarifvertrag an bzw. die Entgeltstrukturen sind gesetzlich geregelt.
Q Mehrwert wird nicht gesehen

O Negative Auswirkungen auf das Arbeitsklima befiirchtet

U Sonstiges:

O Kann ich nicht so genau sagen

2.8. Gibt es in lhrer Institution eine Gleichstellungsheauftragte oder einen Gleichstellungsheauftragten?
<Einfachnennung>
UJa

O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen
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2.9.Ist lhnen das sogenannte Entgeltgleichheitsgebot bekannt? Bitte wahlen Sie die passendste Antwort.

»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 Beschiftigten des anderen Geschlechts.”

<Einfachnennung>
QJa
U Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

2.10. Kennen Sie das Entgelttransparenzgesetz, das im Juli 2017 in Kraft getreten ist? Bitte wahlen Sie
die passendste Antwort.

.Das Entgelttransparenzgesetz ist am 6. Juli 2017 in Kraft getreten Es soll helfen, das Prinzip ,Gleicher
Lohn fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit" in der Praxis starker durchzusetzen. Dafiir sieht das Gesetz
verschiedene Instrumente vor. Einige dieser Instrumente sollen auch im offentlichen Dienst zur
Anwendung kommen."

<Einfachnennung>
QJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

2.11. Haben Sie sich in Ihrer Institution mit dem Gesetz bereits auseinandergesetzt? Bitte wahlen Sie die
passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen
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2.12. Welche der folgenden Instrumente des Gesetzes kennen Sie? Bitte wahlen Sie die passendsten
Antworten.
<Mehrfachnennung>

Q Den individuellen Auskunftsanspruch auf Informationen iiber die Hohe der Entlohnung vergleichbarer
Tatigkeiten in 6ffentlichen Dienststellen und privatwirtschaftlichen Betrieben mit mehr als 200
Beschaftigten.

Q Die Aufforderung zur Uberpriifung der Entgeltstrukturen in privatwirtschaftlichen Unternehmen mit mehr
als 500 Beschiftigten.

QO Die neuen Berichtspflichten als Anlage zum Lagebericht in lageberichtspflichten Unternehmen des
Privatsektors mit mehr als 500 Beschéftigten.

Q Ich kenne keines der genannten Instrumente

2.13. Wenden Sie dieses Instrument / diese Instrumente auch in Ihrer Institution an, ggf. auch freiwillig?
Bitte wahlen Sie die passendste Antworten.
<Mehrfachnennung>

O Ja, den Auskunftsanspruch auf Informationen iiber die Hohe der Entlohnung vergleichbarer Tétigkeiten
Q Ja, wir sind der Aufforderung zur Uberpriifung der Entgeltstrukturen freiwillig nachgekommen

O Nein, keines der genannten Instrumente findet in unserer Institution Anwendung
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Vorbereitung auf die Anforderungen des Gesetzes

Wir mdchten Ihnen nun einige Fragen zu lhrer Vorbereitung auf die Anforderungen des Gesetzes zur
Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern (Entgelttransparenzgesetz) stellen.

3.1. Wie haben Sie sich konkret auf das Inkrafttreten des Gesetzes vorbereitet? Bitte wahlen Sie die
passendsten Antworten.
<Mehrfachnennung>

Q Wir haben uns intern in der Personalabteilung vorbereitet

Q Wir haben zur Vorbereitung eine interne bereichs-/abteilungsiibergreifende Arbeitsgruppe gebildet

Q Wir haben uns mit externer Hilfe (z.B. Verbadnde, Gewerkschaften, Beratung) vorbereitet

Q Wir haben uns mit anderen Institutionen (z.B. der iibergeordneten Behdrde) zu dem Thema ausgetauscht
O Wir haben uns gar nicht vorbereitet

O Kann ich nicht so genau sagen

3.2. Welche der folgenden unterschiedlichen VorbereitungsmafBnahmen auf das Gesetz wurden denn in
lhrer Institution umgesetzt? Bitte wihlen Sie die passendsten Antworten.
<Mehrfachnennung>

O Recherche und Sichtung von relevanten Informationsmaterialien

O Besuch von Schulungen, Vortragen o.A. zum Thema

O Weitergabe von Informationen an Beschaftigten

Q Definition gleicher bzw. gleichwertiger Tatigkeiten und entsprechender Vergleichsgruppen
O Sammlung von Daten fiir die Beantwortung von Auskunftsverlangen

Q Verbesserung der Transparenz {iber Entgeltstrukturen

Q Priifung, ob Entgeltliicken bestehen

Q Priifung der Entgeltstrukturen fiir auRertariflich Beschaftigte

O Definition von Manahmen zur SchlieBung von ggf. vorhandenen Entgeltliicken

O Entwicklung eines internen Priifverfahrens zur Entgeltgleichheit

Q Vorbereitung eines Berichts zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit

U Sonstiges:

O Kann ich nicht so genau sagen

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ



Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode —261 - Drucksache 19/11470

—_
Cnaumopurg

S Inspirierend. Anders.

1[ Kienbaum

3.3.Warum gab es bei Ihnen keine Vorbereitung auf das Gesetz? Bitte wahlen Sie die passendsten
Antworten.
<Mehrfachnennung>

O Uns haben Informationen iiber die konkrete Umsetzung des Gesetzes gefehlt.
Q Wir haben keine personellen Kapazitaten dafiir.

Q Eine Vorbereitung war nicht erforderlich, da wir bereits die Anforderungen des Gesetzes erfiillen und
keinen Handlungsbedarf sehen.

Q Wir haben uns nicht vorbereitet, da wir keine rechtlichen Nachteile befiirchten.
Q Andere Griinde (und zwar.______ )

O Kann ich nicht so genau sagen
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Umsetzung der gesetzlichen Anforderungen

Als ndchstes mdchten wir gerne mehr iiber Ihre bisherigen Erfahrungen mit der konkreten Anwendung des
Gesetzes erfahren. Wir beriicksichtigen dabei nur den Auskunftsanspruch, der nach § 16 des Gesetzes auch
fiir Beschaftigte des offentlichen Dienstes in Dienststellen mit mehr als 200 Beschaftigten gilt.

4.1.1st lhnen bekannt, dass der individuelle Auskunftsanspruch nach § 10 i.V.m. § 16 des Gesetzes auch
fiir Beschaftigte des offentlichen Dienstes in Dienststellen mit mehr als 200 Beschiftigten gilt? Bitte
wibhlen Sie die passendste Antwort.

<Einfachnennung>

aJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

4.2.Sind seit dem Inkrafttreten des Gesetzes in lhrer Institution bereits individuelle Auskunftsanfragen auf
Informationen iiber die Hohe der Entlohnung vergleichbarer Tatigkeiten gestellt worden? Bitte wahlen
Sie die passendste Antwort.

<Einfachnennung>

aJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

4.3. Wie viele ungefahr?
Ca.: __und davon etwa % von Frauen

O Kann ich nicht so genau sagen

4.4.Hat die erteilte Auskunft aus lhrer Sicht schon einmal Hinweise auf Auffilligkeiten ergeben? Bitte
wibhlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
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U Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

4.5.Kam es daraufhin zur Anpassung des individuellen Entgelts oder von Entgeltregelungen? Bitte wahlen
Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

4.6.Hat die Personalabteilung bei Ihnen das Verfahren zum individuellen Auskunftsanspruch an sich
gezogen oder wird dieses in der Verantwortung des Personalrats belassen? Bitte wahlen Sie die
passendste Antwort.

<Einfachnennung>

Q Wir haben das Verfahren generell an uns gezogen

Q Wir haben das Verfahren in bestimmten Féllen an und gezogen

Q Wir belassen das Verfahren dem Personalrat

[Bei mehreren Dienststellen:] Q Das wird je nach Dienststelle unterschiedlich gehandhabt

O Kann ich nicht so genau sagen

4.7.Sind aus Ihrer Sicht samtliche Fragen rund um das Instrument des individuellen Auskunftsanspruches
klar, oder bestehen noch Unklarheiten bei der praktischen Umsetzung? Bitte wahlen Sie die
passendste Antwort.

<Einfachnennung>

Q Es bestehen keine Unklarheiten.
Q Es bestehen Unklarheiten

O Kann ich nicht so genau sagen
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4.8. Welche Unklarheiten bei der praktischen Umsetzung bestehen denn? Bitte wahlen Sie die passendsten
Antworten.

Es bestehen Unklarheiten in Bezug auf...
<Mehrfachnennung>

O Die Zusammenstellung der Vergleichsgruppen

Q Die Definition von gleicher oder gleichwertiger Arbeit /Tatigkeit
O Die Entgeltbestandteile

Q Die Berechnung des Median

Q Andere Aspekte (und zwar.______ )

O Kann ich nicht so genau sagen

4.9. Was glauben Sie: wird die Anzahl der Auskunftsanfragen zukiinftig...
<Einfachnennung>

4 .. steigen
Q ... konstant / unverandert bleiben
Q ... sinken

O Kann ich nicht so genau sagen
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5.1.Haben sie schon einmal eine Uberpriifung der Entgeltstrukturen in Ihrer Institution vorgenommen oder
ist die Durchfiihrung einer Uberpriifung geplant? Bitte wihlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

Q Ja, wir haben schon einmal eine Uberpriifung der Entgeltstrukturen vorgenommen.
Q Wir haben noch keine Uberpriifung der Entgeltstrukturen vorgenommen, aber planen dies.
O Nein, wir haben keine Uberpriifung der Entgeltstrukturen vorgenommen und planen das auch nicht.

O Kann ich nicht so genau sagen

5.2.War das Inkrafttreten des Gesetzes der Anlass fiir diese Uberpriifung? Bitte wihlen Sie die passendste
Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
U Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

5.3.Haben Sie den Personalrat an dem Priifverfahren beteiligt bzw. haben Sie dies vor? Bitte wahlen Sie
die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

aJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

5.4. Wurden die Beschiftigten iiber die Ergebnisse des Priifverfahrens informiert bzw. ist dies geplant?
Bitte wahlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen
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5.5. Was war das Ergebnis des Priifverfahrens? Bitte wahlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

O Es wurde Handlungsbedarf zur Herstellung von Entgeltgleichheit identifiziert.
O Es wurde kein Handlungsbedarf zur Herstellung Entgeltgleichheit identifiziert.
O Es liegen noch keine Ergebnisse vor.

O Kann ich nicht so genau sagen

5.6.Ich nenne Ihnen jetzt eine Reihe von existierenden Instrumenten zur Uberpriifung von
Entgeltstrukturen. Bitte sagen Sie mir, ob Ihnen diese Instrumente bekannt sind und ob Sie diese ggf.
sogar bereits angewendet haben.
Monitor Entgelttransparenz

Logib-D
eg-check
EVA-Liste
ILO-Guide
Andere (und zwar._____)
<Einfachnennung>
O Bekannt
O Unbekannt
<Einfachnennung>
O Angewendet
O Nicht Angewendet

5.7.Was hindert Institutionen aus lhrer Sicht allgemein daran, eine Uberpriifung von Entgeltstrukturen
vorzunehmen? Bitte wahlen Sie die passendsten Antworten.
<Mehrfachnennung>

Q Es fehlt an Information und Klarheit iiber existierende Priifverfahren.
Q Es fehlt an personellen und finanziellen Ressourcen.

Q Es fehlt das Know-How bei den zusténdigen Personen.

Q Es fehlt an Wille seitens der Leitungsebene.

Q Es fehlt die gesetzliche Verpflichtung.

O Es wird keine Notwendigkeit gesehen.

U Sonstiges:
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O Kann ich nicht so genau sagen.

6.1.Beziehen Sie die/den Gleichstellungsbeauftragte/n in die Umsetzung des Entgelttransparenzgesetzes
mit ein bzw. ist dies vorgesehen?

<Einfachnennung>

aJa

U Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

6.2. Wo wirkt die/der Gleichstellungsbeauftragte mit?
<Einfachnennung>

O Bei den Verfahren zum Auskunftsanspruch.

Q Bei der Uberpriifung der Entgeltstrukturen

U Sonstiges:

O Kann ich nicht so genau sagen
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7. Wie schidtzen Sie personlich die folgenden Aussagen rund um das Inkrafttreten des
Entgelttransparenzgesetzes ein? Nutzen Sie zur Einschdtzung eine Skala von 1 (stimme voll und ganz
zu) bis 4 (stimme gar nicht zu).

R X Kann ich
1 - stimme . 3 - stimme . .
2 - stimme R 4 - stimme nicht so
voll und eher nicht .
eher zu gar nicht zu genau
ganz zu Zu
sagen

Auf Leitungsebene ist das
Thema Entgeltgleichheit nun a a a a a
bei uns présenter als vorher.

In unserer Personalabteilung
ist das Thema
Entgeltgleichheit nun
prasenter als vorher.

Beschiftigte bei uns
interessieren sich seit
Inkrafttreten des Gesetzes a a a a a
verstarkt fiir das Thema
Entgeltgleichheit.

Beschiftigte bei uns kennen
das Entgelttransparenz- a a a a a
gesetz.

Beschiftigte bei uns kennen
ihre mit dem Gesetz a a a a Qa
verbundenen Rechte.

Beschiftigte bei uns wissen,
wo und wie sie eine
Auskunftsanfrage stellen
konnen.

Das Gesetz tragt zu einer
gerechteren Entgeltstruktur a a a a a
in der Institution bei.

Das Gesetz tragt zu einer
groBeren Transparenz in der a a u a a
Institution bei.

Die mit dem Gesetz
verbundenen Aufgaben sind Q Q Q Q Q
fiir die Personalabteilung
leistbar.
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Das Gesetz starkt die

Zusammenarbeit zwischen Q a a a
Personalrat und

Personalabteilung.

Das Gesetz ist forderlich fiir a a a Qa
ein gutes Arbeitsklima.

Das Gesetz verursacht einen

angemessenen Aufwand in Q Q Q Q
der Umsetzung.
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AbschlieBende Fragen

Nun haben wir noch einige abschlieRende Fragen.

8.1. Was glauben Sie: wird das Thema Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern zukiinftig an
Bedeutung...? Bitte wahlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

O .. gewinnen
Q ... verlieren
Q .. in etwa genauso so viel Bedeutung wie heute haben

O Kann ich nicht so genau sagen

8.2.Haben Sie bzw. lhre Institution Interesse und Bedarf an externer Unterstiitzung beim Thema
Entgeltgleichheit zwischen Mannern und Frauen? Bitte wahlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
U Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

8.3.Von wem wiirden Sie sich denn zusatzliche Unterstiitzungsangebote wiinschen? Bitte wahlen Sie die
passendsten Antworten.

<Mehrfachnennung>

Q Mehr Unterstiitzung von 6ffentlichen Stellen

Q Stdrkeres Engagement seitens der Verbande / Gewerkschaften

U Sonstiges:

O Kann ich nicht so genau sagen
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8.4. Welche Art der Unterstiitzung ware denn dabei aus lhrer Sicht sinnvoll? Bitte wahlen Sie die
passendsten Antworten.
<Mehrfachnennung>

Q Informationskampagnen zum Thema

Q Erfahrungsaustausch zwischen Institutionen zum Thema

O Externe Analysen der Entgeltstruktur

O Benchmarking mit anderen Institutionen zur Entgeltstruktur

Q Zertifizierung zur Entgeltgleichheit in Institutionen

Q Offentliche Auszeichnung fiir die Umsetzung von Entgeltgleichheit in Institutionen
O Wiederkehrende Initiativen oder Wettbewerbe

U Sonstiges:

Q Kann ich nicht so genau sagen

»Zum Abschluss nun noch einige Fragen zur Statistik."

8.5. Welcher Kategorie lasst sich lhre Institution am besten zuordnen? Bitte wahlen Sie die passendste
Antwort.

<Einfachnennung>

O Bundesministerium bzw. nachgeordnete Bundesbehdrde

O Landesministerium bzw. nachgeordnete Landeshehdrde

O Gemeinde/ Gemeindeverband/ Kommunalverband/ Kreis

Q Andere:

O Kann ich nicht so genau sagen

8.6. Wie hoch ist in lhrer Institution in etwa der Anteil von weiblichen Mitarbeiterinnen? Bitte nennen Sie
mir die ungefahre Prozentzahl.
<Einfachnennung>

Q Sehr unterschiedlich in einzelnen Arbeitsbereichen, daher ist die Gesamtschatzung schwierig

Q Kann ich nicht so genau sagen
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8.7. Was iiberwiegt lhrer Meinung nach insgesamt: Der Manner- oder der Frauenanteil? Bitte wahlen Sie die
passendste Antwort.
<Einfachnennung>

O Manner
O Frauen

Q Kann ich nicht so genau sagen

8.8.Sind Sie...
Q@ mannlich

Q weiblich
O Keine Angabe

Vielen herzlichen Dank fiir Ihre Teilnahme. lhre Angaben wurden gespeichert.

AbschlieBende Abfrage der Bereitschaft zur Teilnahme an Fallstudien
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2.1.3 FRAGEBOGEN INTERESSENVERTRETUNGEN
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Screening Fragen

Wir mdchten Ihnen zunéchst einige Fragen zu Eckdaten Ihrer Institution stellen. Die Antworten sind fiir den
weiteren Verlauf der Befragung relevant.

1.1. Wie viele Beschaftigte sind aktuell ungefahr in lhrem Betrieb / in lhrer Dienststelle beschaftigt? Bitte
wahlen Sie die passendste Antwort.

<Einfachnennung>

Q bis einschlieBlich 200
Q zwischen 201 und 500
0 ab 501

Q Kann ich nicht so genau sagen

Damit ist die Befragung bereits beendet. Vielen Dank.

1.2.In welcher Art von Institution arbeiten Sie? Bitte wahlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

O Unternehmen / Privater Sektor

Q Einer Institution der 6ffentlichen Verwaltung

O Kann ich nicht so genau sagen
Damit ist die Befragung bereits beendet. Vielen Dank.

1.3.Ist Ihr Betrieb ein tarifgebundener bzw. tarifanwendender Betrieb? Bitte wahlen Sie die passendste
Antwort.
Erlauterung:

- Arbeitgeber sind nach den allgemeinen Vorgaben des TVG tarifgebunden, wenn sie einen
Entgelttarifvertrag oder einen Entgeltrahmentarifvertrag aufgrund von § 3 Abs. 1 TVG anwenden
oder sie einen Entgelttarifvertrag aufgrund der Tarifgeltung einer Allgemeinverbindlicherkldrung
nach § 5 TVG anwenden.

- Als tarifanwendende Arbeitgeber gelten Arbeitgeber, die im Geltungsbereich eines
Entgelttarifvertrages oder Entgeltrahmentarifvertrages die tariflichen Regelungen zum Entgelt
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durch schriftliche Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Beschaftigten verbindlich und
inhaltsgleich fiir alle Tatigkeiten und Beschftigten iibernommen haben, fiir die diese tariflichen
Regelungen zum Entgelt angewendet werden

<Einfachnennung>

Q Ja, ein tarifgebundener Betrieb
Q Ja, ein tarifanwendender Betrieb
Q Nein, weder noch

Q Kann ich nicht so genau sagen

1.4. Welcher Kategorie lasst sich Ihre Institution am besten zuordnen? Bitte wahlen Sie die passendste
Antwort.

<Einfachnennung>

O Bundesministerium bzw. nachgeordnete Bundesbehdrde
O Landesministerium bzw. nachgeordnete Landesbehdrde
O Gemeinde/ Gemeindeverband/ Kommunalverband/ Kreis

Q Kann ich nicht so genau sagen
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Relevanz des Themas Entgelt und Bekanntheit des Gesetzes

Als ndchstes stellen wir lhnen einige allgemeine Fragen zum Umgang mit dem Thema Entgeltgleichheit
innerhalb lhres Unternehmens / lhrer Institution.

2.1.1Ist Entgeltgleichheit zwischen Mannern und Frauen ein relevantes Thema fiir Sie als Betriebsrat /
Personalrat. Bitte wahlen Sie die passendste Antwort.

+Entgeltgleichheit zwischen Mannern und Frauen bedeutet: gleicher Lohn fiir gleiche und gleichwertige
Arbeit, aber auch: gleiche Einkommensperspektiven fiir Frauen und Manner.”

<Einfachnennung>
QJa
U Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

2.2.Warum ist Entgeltgleichheit kein relevantes Thema fiir Sie als Betriebsrat / Personalrat? Bitte wahlen
Sie die passendsten Antworten.

<Mehrfachnennung>

O Es gehen alle davon aus, dass keine Entgeltungleichheit in unserem Unternehmen / in unserer Institution
existiert.

Q Vergiitung ist ein zu sensibles Thema.

Q Nicht geniigend Ressourcen, um sich darum zu kiimmern.

Q Wir haben einen Tarifvertrag / gesetzliche Regelungen bzw. wenden einen Tarifvertrag an.
O Es besteht kein Interesse seitens der Belegschaft.

Q Mehrwert wird nicht gesehen.

O Sonstiges:

Q Kann ich nicht so genau sagen
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2.3.Ist lhnen das sogenannte Entgeltgleichheitsgebot bekannt? Bitte wahlen Sie die passendste Antwort.

»Bei Beschaftigungsverhaltnissen 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 Beschiftigten des anderen Geschlechts.”

<Einfachnennung>
dJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

2.4.Kennen Sie das Gesetz zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern, das in
Deutschland im Juli 2017 in Kraft getreten ist? Bitte wahlen Sie die passendste Antwort.

,Das Gesetz zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern ist am 6. Juli 2017 in
Kraft getreten. Es soll helfen, das Prinzip ,Gleicher Lohn fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit zwischen
Frauen und Mannern “ in der Praxis starker durchzusetzen. Dafiir sieht das Gesetz verschiedene
Instrumente vor. Es soll sowohl in der Privatwirtschaft als auch im offentlichen Dienst zur Anwendung
kommen.”

<Einfachnennung>
dJa
U Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

2.5.1st Ihnen lhre im Gesetz vorgesehene Rolle als Betriebsrat bzw. Personalrat bekannt? Bitte wahlen Sie
die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

QJa
O Nein
Q Kann ich nicht so genau sagen

2.6. Welche der folgenden Instrumente des Gesetzes kennen Sie? Bitte wahlen Sie die passendsten
Antworten.
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<Mehrfachnennung>

Q Den individuellen Auskunftsanspruch auf Informationen {iber die Hohe der Entlohnung vergleichbarer
Tatigkeiten in Betrieben mit mehr als 200 Beschéftigten.

Q Die Aufforderung zur Uberpriifung der Entgeltstrukturen in Unternehmen mit mehr als 500 Beschiftigten.

O Die neuen Berichtspflichten als Anlage zum Lagebericht in lageberichtspflichten Unternehmen mit mehr
als 500 Beschaftigten.

Q Ich kenne keines der genannten Instrumente.
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Vorbereitung auf die Anforderungen des Gesetzes

Wir mdchten Ihnen nun einige Fragen zu lhrer Vorbereitung auf die Anforderungen des Gesetzes zur
Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern stellen.

3.1.Haben Sie sich als Betriebsrat / Personalrat auf das Inkrafttreten des Gesetzes vorbereitet? Bitte
wibhlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

3.2. Wie haben Sie sich denn konkret vorbereitet? Bitte wahlen Sie die passendsten Antworten.
<Mehrfachnennung>

O Recherche und Sichtung von relevanten Informationsmaterialien
O Besuch von Schulungen, Vortrdgen o.A. zum Thema

O Weitergabe von Informationen an die Mitarbeiter/innen

O Austausch mit anderen Betriebsraten / Personalrat zum Thema
O Austausch mit der Gewerkschaft zum Thema

Q Austausch mit der Personalabteilung

U Sonstiges:

Q Kann ich nicht so genau sagen

3.3. Welche Rolle haben / hatten Sie als Betriebsrat / Personalrat im Rahmen der Vorbereitung lhres
Betriebes oder Unternehmens / lhrer Dienststelle allgemein? Bitte wahlen Sie die passendste Antwort.
<Mehrfachnennung>

Q Wir wurden iiber die Vorbereitung informiert.

Q Wir wurden beratend in die Vorbereitung einbezogen.

Q Wir wurden operativ in die Vorbereitung einbezogen.

QO Wir haben eine Betriebs- bzw. Dienstvereinbarung bzw. eine Regelungsabsprache abgeschlossen.

Q Wir haben den Betrieb / das Unternehmen / die Verwaltung aufgefordert, Vorbereitungen aufzunehmen.
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O Wir haben im Rahmen der Vorbereitung keine Rolle gespielt.

O Kann ich nicht so genau sagen.

3.4.Haben Sie die Beschiftigten proaktiv iiber Ihre Rechte nach dem Entgelttransparenzgesetz informiert?
Bitte wahlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen.
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Umsetzung der gesetzlichen Anforderungen

Als ndchstes mdchten wir gerne mehr iiber Ihre bisherigen Erfahrungen mit der konkreten Anwendung des
Gesetzes erfahren. Wir beriicksichtigen dabei nur Instrumente, die fiir lhren Betrieb oder Ihre Dienststelle
relevant sind.

4.1.Welche Rolle nehmen Sie im individuellen Auskunftsverfahren wahr? Bitte wihlen Sie die passendsten
Antworten.
<Mehrfachnennung>

Q Wir fiihren die Verfahren grundsitzlich selbst durch.

Q Wir fiihren die Verfahren zum Teil selbst durch, zum Teil werden Sie vom Arbeitgeber durchgefiihrt.
Q Wir fiihren die Verfahren nicht selbst durch, der Arbeitgeber hat das Verfahren an sich gezogen.

Q Wir beraten die Beschaftigten im Verfahren, die vom Arbeitgeber durchgefiihrt werden.

Q Es gibt bisher keine Festlegung, wer das Verfahren durchfiihrt.

U Sonstiges:

Q Kann ich nicht so genau sagen

4.2.Sind Sie mit dieser Aufgabe bzw. Aufgabenteilung im Verfahren zufrieden? Bitte wahlen Sie die
passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

4.3.Warum sind Sie nicht zufrieden?
<Freitext>
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4.4.Haben Sie schon einmal vom Arbeitgeber verlangt, die Auskunftsverpflichtung zu iibernehmen? Bitte
wabhlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

4.5.Warum haben Sie dem Arbeitgeber die Zustandigkeit fiir die Beantwortung der Anfragen iibertragen?
Bitte wahlen Sie die passendsten Antworten.
<Mehrfachnennung>

Q Es fehlten Kapazitaten, um die Auskunft selbst zu beantworten
Q Es fehlten Informationen, um die Auskunft selbst zu beantworten
O Wir haben uns eine korrekte Auskunftserteilung inhaltlich nicht zugetraut.

Q Kann ich nicht so genau sagen

4.6. Warum haben Sie vom Arbeitgeber bisher nicht verlangt, die Auskunftsverpflichtung zu iibernehmen?
Bitte wihlen Sie die passendsten Antworten.
<Mehrfachnennung>

Q Wir sahen dafiir bisher keine Notwendigkeit
Q Wir wollten die Anonymitét des Anfragenden nicht gefahrden
O Die Maglichkeit war uns nicht bekannt

U Sonstiges:

Q Kann ich nicht so genau sagen
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4.7.Wurden bereits Auskunftsanfragen an Sie herangetragen? Bitte wahlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
U Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

4.8. Wie viele ungefahr?
Ca.: __und davon etwa % von Frauen

O Kann ich nicht so genau sagen

4.9. Wurden Ihnen zur Beantwortung der Auskunftsanfragen bislang immer alle notwendigen Informationen
vom Arbeitgeber vollstandig zur Verfiigung gestellt? Bitte wihlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
U Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

4.10. Welche Informationen und Unterlagen fehlten lhrer Ansicht nach? Bitte wahlen Sie die
passendsten Antworten.
<Mehrfachnennung>

Q Einsichtnahme in die Gehaltslisten

O Aufschliisselung nach Geschlecht

Q Informationen zur Bildung relevanter Vergleichsgruppe

Q Information iiber alle Entgeltbestandteile - auch individuell vereinbarte
U Sonstiges:________ .

O Kann ich nicht so genau sagen

4.11. Hat die von lhnen erteilte Auskunft schon einmal Hinweise auf Auffilligkeiten ergeben? Bitte
wibhlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>
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dJa
U Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

4.12. Kam es daraufhin nach lhrem Wissen zur Anpassung des individuellen Entgelts oder von
Entgeltregelungen? Bitte wahlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
O Nein
Q Der Fall ist betriebsintern noch nicht abschlieRend bearbeitet.

Q Kann ich nicht so genau sagen

4.13. Kamm es daraufhin nach lhrem Wissen zu einem Klageverfahren? Bitte wahlen Sie die passendste
Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

4.14. Sind Sie iiber Auskunftsverfahren vom Arbeitgeber informiert worden?
<Einfachnennung>

dJa

O Nein, der Arbeitgeber hat die Personalvertretung nicht informiert, weil es keine Auskunftsanfragen
gegeben hat.

O Nein, der Arbeitgeber hat die Personalvertretung nicht informiert, obwohl wir von Auskunftsanfragen
wissen.

O Kann ich nicht so genau sagen
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4.15. Uber wie viele Verfahren sind Sie ungefahr informiert worden?
__und davon etwa % von Frauen

Q Kann ich nicht so genau sagen

4.16. Sind aus lhrer Sicht samtliche Fragen rund um das Instrument des individuellen
Auskunftsanspruches klar, oder bestehen noch Unklarheiten bei der praktischen Umsetzung? Bitte
wibhlen Sie die passendste Antwort.

<Einfachnennung>

O Es bestehen keine Unklarheiten.
O Es bestehen Unklarheiten.

O Kann ich nicht so genau sagen

4.17. Welche Unklarheiten bestehen denn aus lhrer Sicht?
<Mehrfachnennung>

O Die Zusammenstellung der Vergleichsgruppen

Q Die Definition von gleicher oder gleichwertiger Arbeit / Tatigkeit
O Die Entgeltbestandteile

O Die Berechnung des Medians

Q Die Einordnung / Bewertung der Antwort

Q (Rechts-) Folgen, die sich aus der Antwort ergeben

O Sonstige und zwar:

4.18. Was glauben Sie: wird die Anzahl der Auskunftsanfragen zukiinftig...
<Einfachnennung>

4 .. steigen
A ... konstant / unverandert bleiben
A ... sinken

O Kann ich nicht so genau sagen
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5.1. Wurde seit dem Inkrafttreten des Gesetzes eine Uberpriifung der Entgeltstrukturen in Ihrem
Unternehmen vorgenommen oder ist die Durchfiihrung einer Uberpriifung geplant? Bitte wihlen Sie die
passendste Antwort.

<Einfachnennung>

Q Ja, eine Uberpriifung der Entgeltstrukturen wurde vorgenommen.

O Es wurde noch keine Uberpriifung der Entgeltstrukturen vorgenommen, aber dies ist geplant.

Q Nein, es wurde keine Uberpriifung der Entgeltstrukturen vorgenommen und dies ist nicht geplant.

O Kann ich nicht so genau sagen

5.2.War das Inkrafttreten des Gesetzes der Anlass fiir diese Uberpriifung? Bitte wihlen Sie die passendste
Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

5.3.Haben Sie als Betriebsrat in der Initiierung dieser Uberpriifung eine Rolle gespielt? Bitte wihlen Sie
die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen
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5.4. Wurden Sie als Betriebsrat iiber die anstehende Uberpriifung informiert und / oder daran beteiligt?
Bitte wihlen Sie die passendsten Antworten.
<Mehrfachnennung>

Q Wir wurden iiber die Uberpriifung informiert.
Q Wir wurden an der Uberpriifung beteiligt.
Q Wir wurden weder informiert noch beteiligt.

O Kann ich nicht so genau sagen

5.5.Wurden Sie als Betriebsrat iiber die Ergebnisse der Uberpriifung informiert? Bitte wihlen Sie die
passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

5.6. Wurden die Beschaftigten nach lhrem Wissen iiber die Ergebnisse des Priifverfahrens informiert bzw.
ist dies geplant? Bitte wahlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

5.7.Was war nach lhrem Wissen das Ergebnis des betrieblichen Priifverfahrens? Bitte wahlen Sie die
passendste Antwort.
<Einfachnennung>

O Es wurde Handlungsbedarf zur Herstellung von Entgeltgleichheit identifiziert.
Q Es wurde kein Handlungsbedarf zur Herstellung Entgeltgleichheit identifiziert.
Q Es liegen noch keine Ergebnisse vor.

Q Kann ich nicht so genau sagen
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5.8. Was hindert Unternehmen aus Ihrer Sicht allgemein daran, eine Uberpriifung von Entgeltstrukturen
vorzunehmen? Bitte wahlen Sie die passendsten Antworten.
<Mehrfachnennung>

Q Es fehlt an Information und Klarheit iiber existierende Priifverfahren.

Q Es fehlt an personellen und finanziellen Ressourcen im Unternehmen.
Q Es fehlt das Know-How bei den zusténdigen Personen.

O Es fehlt an Wille seitens der Geschéftsfiihrung bzw. des Unternehmens.
Q Es fehlt die gesetzliche Verpflichtung.

Q Es wird keine Notwendigkeit gesehen.

O Sonstiges:

Q Kann ich nicht so genau sagen.
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10.1.  Wurde seit dem Inkrafttreten des Gesetzes im Lagebericht Ihres Unternehmens iiber die Themen
Gleichstellung und Entgeltgleichheit berichtet oder ist dies geplant? Bitte wahlen Sie die passendste
Antwort.

<Einfachnennung>

O Ja, es wurde dariiber schon berichtet.

O Es wurde noch nicht berichtet, aber dies ist geplant.

Q Nein, es wird dariiber nicht berichtet und das ist auch nicht geplant.
O Mein Unternehmen ist gar nicht lageberichtspflichtig.

Q Kann ich nicht so genau sagen

10.2. War das Inkrafttreten des Gesetzes der Anlass, iiber diese Themen zu berichten? Bitte wihlen Sie
die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

aJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

10.3. Haben Sie als Betriebsrat in der Initiierung der Berichterstattung eine Rolle gespielt? Bitte wahlen
Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen
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10.4. Wurden Sie als Betriebsrat iiber den die Berichtserstellung informiert und / oder daran beteiligt?
Bitte wahlen Sie die passendsten Antworten.
<Mehrfachnennung>

Q Wir wurden informiert.
Q Wir wurden beteiligt.
Q Wir wurden weder informiert noch beteiligt.

O Kann ich nicht so genau sagen

10.5. Nutzen Sie die Ergebnisse als Informationsquelle fiir Ihre Betriebsratsarbeit? Bitte wahlen Sie die
passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen
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11. Wie schitzen Sie personlich die folgenden Aussagen rund um das Inkrafttreten des
Entgelttransparenzgesetzes ein? Nutzen Sie zur Einschitzung eine Skala von 1 (stimme voll und ganz
zu) bis 4 (stimme gar nicht zu).

. . Kann ich
1 - stimme . 3 - stimme . .
2 - stimme . 4 - stimme nicht so
voll und eher nicht .
eher zu gar nicht zu genau
ganz zu Zu
sagen
Im Unternehmen / in der
Institution wird seit Inkrafttreten
des Gesetzes offener {iber Lohn - - - - -
und Gehalt gesprochen.
Bei uns im Personalrat / im
Betriebsrat ist das Thema a a a a a

Entgeltgleichheit nun prasenter
als vorher.

Auf Leitungsebene ist das
Thema Entgeltgleichheit nun bei a a a a a
uns prasenter als vorher.

In unserer Personalabteilung ist
das Thema Entgeltgleichheit a a a a a
nun prasenter als vorher.

Beschiftigte bei uns
interessieren sich seit
Inkrafttreten des Gesetzes a a a a a
verstarkt fiir das Thema
Entgeltgleichheit.

Beschaftigte bei uns kennen das
Entgelttransparenzgesetz.

Beschaftigte bei uns kennen ihre
mit dem Gesetz verbundenen a a a a a
Rechte.

Beschaftigte bei uns wissen, wo
und wie sie eine
Auskunftsanfrage stellen
konnen.

Das Gesetz tragt zu einer
gerechteren Entgeltstruktur im
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Unternehmen / in der Institution
bei.

Das Gesetz tragt zu einer
groReren Transparenz im

Unternehmen / in der Institution - - - - -
bei.

Das'Gesetz hat unsere RoII'(.a als a a a a a
Betriebs-/Personalrat gestarkt.

Die mit dem Gesetz

verbundenen Aufgaben sind fiir 0 0 0 0 0

uns als Betriebsrat /
Personalvertretung leistbar.

Das Gesetz starkt die
Zusammenarbeit zwischen
Personalabteilung und a a a a a
Betriebsrat / Personalrat beim
Thema Entgeltgleichheit.

Das Gesetz fordert den
Betriebsfrieden / ein positives d (] a a a
Arbeitsklima.
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AbschlieBende Fragen

Nun haben wir noch einige abschlieRende Fragen.

8.1. Was glauben Sie: Wird das Thema Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern zukiinftig ...?
<Einfachnennung>

Q .. an Bedeutung gewinnen

Q ... an Bedeutung verlieren

Q ... in etwa genauso so viel Bedeutung wie heute haben

O Kann ich nicht so genau sagen

8.2. Haben Sie Interesse und Bedarf an externer Unterstiitzung beim Thema Entgeltgleichheit zwischen
Mannern und Frauen? Bitte wahlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

8.3. Von wem wiirden Sie sich denn zusatzliche Unterstiitzungsangebote wiinschen? Bitte wahlen Sie die
passendsten Antworten.
<Mehrfachnennung>

0 Mehr staatliche Unterstiitzung / Unterstiitzung offentlicher Stellen
O Starkeres Engagement des Arbeitgebers/ der Personalabteilung
Q Starkeres Engagement seitens der Verbande/ Gewerkschaften

U Sonstiges:

Q Kann ich nicht so genau sagen
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8.4. Welche Art der Unterstiitzung ware denn dabei aus lhrer Sicht sinnvoll? Bitte wahlen Sie die
passendsten Antworten.
<Mehrfachnennung>

Q Informationskampagnen zum Thema
O Weiterbildungsangebote

Q Erfahrungsaustausch zwischen Betriebsraten / Personalraten in anderen Unternehmen / anderen
Organisationen zum Thema

Q Externe Analysen der Entgeltstruktur

O Benchmarking mit anderen Unternehmen / Institutionen zur Entgeltstruktur

Q Zertifizierung zur Entgeltgleichheit im Unternehmen / der Institution

Q Offentliche Auszeichnung fiir die Umsetzung von Entgeltgleichheit im Unternehmen / in der Institution
O Wiederkehrende Initiativen oder Wettbewerbe

U Sonstiges:

O Kann ich nicht so genau sagen

»Zum Abschluss nun noch einige Fragen zur Statistik.”

8.5.In welcher Branche arbeiten Sie? Bitte wahlen Sie die passendste Antwort.
U Drop Down

O Kann ich nicht so genau sagen

8.6. Gibt es in lhrem Betrieb zusitzlich eine Betriebsvereinbarung bzw. in ihrer Dienststelle eine
Dienstvereinbarung iiber eine Entgeltsystematik? Bitte wahlen Sie die passendste Antwort.
<Einfachnennung>

Q Ja, fiir den gesamten Betrieb
Q Ja, allerdings nur fiir den auBertariflichen Bereich
Q Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ



Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode —295— Drucksache 19/11470

ick ’,i‘; Kienbaum@

Inspirierend. Andefs.

8.7.Gibt es in Ihrem Betrieb eine Betriebsvereinbarung iiber eine Entgeltsystematik? Bitte wahlen Sie die
passendste Antwort.
<Einfachnennung>

Q Ja, fiir den gesamten Betrieb
Q Ja, allerdings nur fiir ausgewahlte Bereiche
U Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

8.8. Wie hoch ist in lhrem Betrieb / in lhrer Dienststelle in etwa der Anteil von weiblichen Mitarbeiterinnen?
Bitte nennen Sie mir die ungefahre Prozentzahl.
<Einfachnennung>

A Sehr unterschiedlich in einzelnen Arbeitsbereichen, daher ist die Gesamtschadtzung schwierig

Q Kann ich nicht so genau sagen

8.9.Was iiberwiegt lhrer Meinung nach insgesamt: Der Manner- oder der Frauenanteil? Bitte wihlen Sie die
passendste Antwort.
<Einfachnennung>

O Manner

O Frauen

8.10. Sind Sie...
Q mannlich

Q weiblich
O Keine Angabe

8.11.  Gibt es sonst noch etwas, das Sie uns mit auf den Weg geben mochten?
<Freitext>

Vielen herzlichen Dank fiir Ihre Teilnahme. lhre Angaben wurden gespeichert.

AbschlieBende Abfrage der Bereitschaft zur Teilnahme an Fallstudien
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2.1.4 FRAGEBOGEN BESCHAFTIGTE
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Screening-Fragen

,Wir mochten Ihnen zunéchst einige Fragen zu Eckdaten lhres Unternehmens stellen. Die Antworten sind fiir
den weiteren Verlauf des Interviews relevant.”

1.1. Wie viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind aktuell ungefahr im Gesamtunternehmen beschiftigt?
<Einfachnennung>

O weniger als 200

Q zwischen 200 und 500

Q iiber 500

Q Kann ich nicht so genau sagen
»Damit ist das Interview bereits beendet. Vielen Dank."

1.2.Ist das Gesamtunternehmen in verschiedene Betriebe aufgeteilt?
<Einfachnennung>

dJa

U Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

1.3. Welche BetriebsgroBen gibt es denn im Gesamtunternehmen?
<Mehrfachnennung>

O Betriebe mit weniger als 200 Mitarbeiter/innen
Q Betriebe mit zwischen 200 und 500 Mitarbeiter/innen
O Betriebe mit iiber 500 Mitarbeiter/innen

O Kann ich nicht so genau sagen
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1.4.1st lhr Unternehmen ein tarifgebundenes bzw. tarifanwendendes Unternehmen?
<Einfachnennung>

Q Ja, ein tarifgebundenes Unternehmen

Q Ja, ein tarifanwendendes Unternehmen

Q Nein, weder noch

Q Kann ich nicht so genau sagen
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Relevanz des Themas Entgelt und Bekanntheit des Gesetzes

+Als nachstes stellen wir lhnen einige allgemeinen Fragen zum Umgang mit dem Thema Entgeltgleichheit
innerhalb lhres Unternehmens.”

2.1.1Ist Entgeltgleichheit zwischen Mannern und Frauen ein relevantes Thema in lhrem Unternehmen?

+Entgeltgleichheit zwischen Mannern und Frauen bedeutet: gleicher Lohn fiir gleiche und gleichwertige
Arbeit, aber auch: gleiche Einkommensperspektiven fiir Frauen und Manner im Unternehmen.”

<Einfachnennung>
QJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

2.2.Warum ist Entgeltgleichheit kein relevantes Thema in lhrem Unternehmen?
<Mehrfachnennung>

O Es existiert keine Entgeltungleichheit in unserem Unternehmen
Q Kein Interesse in der Geschaftsfiihrung

Q Vergiitung ist ein zu sensibles Thema

Q Nicht geniigend Ressourcen, um sich darum zu kiimmern

Q Wir wenden einen Tarifvertrag an

Q Mehrwert wird nicht gesehen

U Sonstiges:

O Kann ich nicht so genau sagen

2.3. Hat Ihr Unternehmen schon mal konkrete MaBnahmen zur Verbesserung der Entgeltgleichheit
zwischen Frauen und Mannern eingefiihrt?
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen
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2.4. Wurden solche MaBBnahmen in Ihrem Unternehmen erstmals oder verstarkt aufgrund des Inkrafttretens
des Entgelttransparenzgesetzes ergriffen?
<Einfachnennung>

dJa
U Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

2.5. Welche konkreten MaBnahmen wurden denn durchgefiihrt?
<Mehrfachnennung>

O Analyse der Entgeltstruktur / des Entgeltsystems

O Anpassung von Entgeltregelungen

O Anpassung von Funktions- bzw. Stellenbeschreibungen
Q Flexibilisierung der Arbeitszeitmodelle

Q Uberpriifung von Arbeitsbewertungen

U Sonstiges:________ .

Q Keine dieser Malnahmen

QO Kann ich nicht so genau sagen

2.6. Welche Ergebnisse konnten denn dadurch erzielt werden?
<Mehrfachnennung>

Q Sensibilisierung beziiglich des Themas in unserem Unternehmen
Q Gerechtere Entgeltstruktur

Q Gewinnung von Fachkraften

Q Verbesserungen im Arbeits- / Betriebsklima

Q Verbesserungen in der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

U Sonstiges:

Q Kann ich nicht so genau sagen

2.7.Warum haben Sie denn bisher noch keine MaBnahmen eingefiihrt?
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<Mehrfachnennung>

O Es existiert keine Entgeltungleichheit in unserem Unternehmen

Q Kein Interesse in der Geschaftsfiihrung

Q Vergiitung ist ein zu sensibles Thema

O Nicht geniigend Ressourcen, um sich darum zu kiimmern

Q Wir wenden einen Tarifvertrag an

QO Mehrwert wird nicht gesehen

O Negative Auswirkungen auf das Arbeits- / Betriebsklima befiirchtet

4 Sonstiges:

O Kann ich nicht so genau sagen

2.8.Ist lhnen das sogenannte Entgeltgleichheitsgebot bekannt?

»Bei Beschaftigungsverhaltnissen 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 Beschiftigten des anderen Geschlechts.”

<Einfachnennung>
dJa
a Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

2.9.Kennen Sie das Entgelttransparenzgesetz, das im Juli 2017 in Kraft getreten ist?

»Das Entgelttransparenzgesetz ist am 6. Juli 2017 in Kraft getreten. Es soll helfen, das Prinzip ,Gleicher
Lohn fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit” in der Praxis starker durchzusetzen. Dafiir sieht das Gesetz
verschiedene Instrumente vor.”

<Einfachnennung>
dJa
U Nein

O Kann ich nicht so genau sagen
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2.10. Haben Sie sich in lhrem Unternehmen mit dem Gesetz bereits auseinandergesetzt?
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

2.11. Welche der folgenden Instrumente des Gesetzes kennen Sie?
<Mehrfachnennung>

QO Den individuellen Auskunftsanspruch auf Informationen iiber die Hohe der Entlohnung vergleichbarer
Tatigkeiten in Betrieben mit mehr als 200 Beschaftigten.

Q Die Aufforderung zur Uberpriifung der Entgeltstrukturen in Unternehmen mit mehr als 500 Beschiftigten.

QO Die neuen Berichtspflichten als Anlage zum Lagebericht in lageberichtspflichten Unternehmen mit mehr
als 500 Beschiftigten.

Q Ich kenne keines der genannten Instrumente

2.12. Wenden Sie dieses Instrument / diese Instrumente ggf. freiwillig in Ihrem Unternehmen an, auch
wenn Sie unterhalb der Mitarbeiter-Schwellenwerte liegen?
<Mehrfachnennung>

Q Ja, den Auskunftsanspruch auf Informationen iiber die Hohe der Entlohnung vergleichbarer Tatigkeiten
Q Ja, die Aufforderung zur Uberpriifung der Entgeltstrukturen
Q Ja, die Erstellung eines Berichts mit Hinweisen zur Entgeltgleichheit bzw. Gleichstellungsarbeit bei uns

O Nein, keines der genannten Instrumente findet in unserem Unternehmen Anwendung
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Vorbereitung auf die Anforderungen des Gesetzes

,Wir mdchten lhnen nun einige Fragen zu Ihrer Vorbereitung auf die Anforderungen des Gesetzes zur
Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern (Entgelttransparenzgesetz) stellen.”

3.1.Wie haben Sie sich konkret auf das Inkrafttreten des Gesetzes vorbereitet?
<Mehrfachnennung>

O Wir haben uns intern HR-seitig vorbereitet

Q Wir haben zur Vorbereitung eine interne bereichs-/abteilungsiibergreifende Arbeitsgruppe gebildet
Q Wir haben uns mit externer Hilfe (z.B. Arbeitgeberverbadnde, Gewerkschaften, Beratung) vorbereitet
Q Wir haben uns mit anderen Unternehmen zu dem Thema ausgetauscht

O Wir haben uns gar nicht vorbereitet

Q Kann ich nicht so genau sagen

3.2.Ich werde lhnen als nachstes unterschiedliche mdgliche VorbereitungsmaBnahmen auf das Gesetz
vorlesen - bitte sagen Sie mir jeweils, ob und welche Sie davon konkret umgesetzt haben.
Recherche und Sichtung von relevanten Informationsmaterialien

Besuch von Schulungen zum Thema

Information der Beschéftigten

Definition gleicher bzw. gleichwertiger Tatigkeiten und entsprechender Vergleichsgruppen
Sammlung von Daten fiir die Beantwortung von Auskunftsverlangen

Verbesserung der Transparenz {iber Entgeltstrukturen

Priifung, ob Entgeltliicken bestehen

[Nur fiir tarifgebundene / -anwendende Unternehmen: Priifung der Entgeltstrukturen fiir auBertariflich
Beschiftigte]

Definition von MaRnahmen zur SchlieBung von ggf. vorhandenen Entgeltliicken
Entwicklung eines betrieblichen Priifverfahrens zur Entgeltgleichheit
Vorbereitung eines Berichts zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit

<Einfachnennung>

QJa

U Nein

O Kann ich nicht so genau sagen
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3.3.Warum gab es bei Ihnen keine Vorbereitung auf das Gesetz?
<Mehrfachnennung>

O Uns haben Informationen iiber die konkrete Umsetzung des Gesetzes gefehlt.
Q Wir haben keine personellen Kapazitaten dafiir.

Q Eine Vorbereitung war nicht erforderlich, da wir bereits die Anforderungen des Gesetzes erfiillen und
keinen Handlungsbedarf sehen.

O Wir haben uns nicht vorbereitet, da wir keine rechtlichen Nachteile befiirchten.

Q Kann ich nicht so genau sagen
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Umsetzung der gesetzlichen Anforderungen

,Als ndachstes mochten wir gerne iiber Ihre bisherigen Erfahrungen mit der konkreten Anwendung des
Gesetzes sprechen. Wir beriicksichtigen dabei nur Instrumente, die auf Ihr Unternehmen bzw. Ihren Betrieb
zutreffen.”

4.1.Sind seit dem Inkrafttreten des Gesetzes in Ihrem Unternehmen bereits individuelle Auskunftsanfragen
auf Informationen iiber die Hohe der Entlohnung vergleichbarer Tatigkeiten gestellt worden?

<Einfachnennung>
QJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

4.2.Wie viele ungefahr?

Ca:_____ __und davon etwa % von Frauen

Q Kann ich nicht so genau sagen

4.3.Hat die erteilte Auskunft aus Ihrer Sicht schon einmal Hinweise auf Auffilligkeiten ergeben?
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

4.4. Kam es daraufhin zur Anpassung des individuellen Entgelts oder von Entgeltregelungen?
<Einfachnennung>

a Ja2
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen
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4.5. Gibt es in lhrem Unternehmen einen Betriebsrat?
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

4.6. Hat das Unternehmen bei lhnen das Verfahren zum individuellen Auskunftsanspruch an sich gezogen
oder wird dieses in der Verantwortung des Betriebsrats belassen?
<Einfachnennung>

Q Wir haben das Verfahren generell an uns gezogen

Q Wir haben das Verfahren in bestimmten Féllen an uns gezogen

Q Wir belassen das Verfahren dem Betriebsrat

[Bei mehreren Betrieben:] Q Das wird je nach Betrieb unterschiedlich gehandhabt

O Kann ich nicht so genau sagen

4.7.1st lhnen das Gremium der Vertreterinnen und Vertreter der zustandigen Tarifvertragsparteien
bekannt?
<Einfachnennung>

dJa
U Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

4.8.Haben Sie das Verfahren zum individuellen Auskunftsanspruch an die Vertreterinnen und Vertreter der
zustandigen Tarifvertragsparteien iibertragen?
<Einfachnennung>

A Ja, grundsatzlich.

O Ja, aber nur in bestimmten Féllen.

Q Nein, wir fiihren das Verfahren selber durch.

[Bei mehreren Betrieben:] Q Das wird je nach Betrieb unterschiedlich gehandhabt.

Q Kann ich nicht so genau sagen
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4.9. Sind aus lhrer Sicht samtliche Fragen rund um das Instrument des individuellen Auskunftsanspruches
klar, oder bestehen noch Unklarheiten bei der praktischen Umsetzung?
<Einfachnennung>

Q Es bestehen keine Unklarheiten.

Q Es bestehen Unklarheiten und zwar in Bezugauf._________ _

O Die Zusammenstellung der Vergleichsgruppen

Q Die Definition von gleicher oder gleichwertiger Arbeit / Tatigkeit
Q Die Entgeltbestandteile

Q Die Berechnung des Median

Q Sonstige - offen

O Kann ich nicht so genau sagen

4.10. Was glauben Sie: wird die Anzahl der Auskunftsanfragen zukiinftig...
<Einfachnennung>

U ... steigen
O ... konstant / unverandert bleiben
3 ... sinken

Q Kann ich nicht so genau sagen
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5.1.Haben sie seit dem Inkrafttreten des Gesetzes eine Uberpriifung der Entgeltstrukturen vorgenommen
oder ist die Durchfiihrung einer Uberpriifung geplant?

<Einfachnennung>

Q Ja, wir haben eine Uberpriifung der Entgeltstrukturen vorgenommen.

Q Wir haben noch keine Uberpriifung der Entgeltstrukturen vorgenommen, aber planen dies.

Q Nein, wir haben keine Uberpriifung der Entgeltstrukturen vorgenommen und planen das auch nicht.

O Kann ich nicht so genau sagen

5.2. War das Inkrafttreten des Gesetzes der Anlass fiir diese Uberpriifung?
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

5.3. Haben Sie den Betriebsrat an dem Priifverfahren beteiligt bzw. haben Sie dies vor?
<Einfachnennung>

aJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

5.4. Wurden die Beschaftigten iiber die Ergebnisse des Priifverfahrens informiert bzw. ist dies geplant?
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen
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5.5. Was war das Ergebnis des betrieblichen Priifverfahrens?
<Einfachnennung>

O Es wurde Handlungsbedarf zur Herstellung von Entgeltgleichheit identifiziert.
O Es wurde kein Handlungsbedarf zur Herstellung von Entgeltgleichheit identifiziert.
O Es liegen noch keine Ergebnisse vor.

O Kann ich nicht so genau sagen

5.6.Sind aus Ihrer Sicht samtliche Fragen rund um die Aufforderung zu einer Uberpriifung der
Entgeltstrukturen klar, oder bestehen noch Unklarheiten bei der praktischen Umsetzung?
<Einfachnennung>

Q Es bestehen keine Unklarheiten.
Q Es bestehen Unklarheiten und zwar in Bezugauf: ________ _

O Kann ich nicht so genau sagen

5.7.1Ich nenne lhnen jetzt eine Reihe von existierenden Instrumenten zur Uberpriifung von
Entgeltstrukturen. Bitte sagen Sie mir, ob Ihnen diese Instrumente bekannt sind und ob Sie diese ggf.
sogar bereits angewendet haben.
Monitor Entgelttransparenz

Logib-D
eg-check
EVA-Liste
ILO-Guide
Andere (und zwar:.______)
<Einfachnennung>
U Bekannt
O Unbekannt
<Einfachnennung>
O Angewendet
Q Nicht Angewendet

5.8.Was hindert Unternehmen aus lhrer Sicht allgemein daran, eine Uberpriifung von Entgeltstrukturen
vorzunehmen?

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ



Drucksache 19/11470 -310- Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode

Flick Gocke Kienl:)éll.lme

Celbsricn -
Scnaumour g Inspirierend. Anders.

<Mehrfachnennung>

Q Es fehlt an Information und Klarheit iiber existierende Priifverfahren.

Q Es fehlt an personellen und finanziellen Ressourcen.

Q Es fehlt das Know-How bei den zusténdigen Personen.

Q Es fehlt an Wille seitens der Geschéftsfiihrung bzw. des Unternehmens.
O Es fehlt die gesetzliche Verpflichtung.

Q Es wird keine Notwendigkeit gesehen.

4 Sonstiges:

Q Kann ich nicht so genau sagen.
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6.1.Ist lhr Unternehmen lageberichtspflichtig?
<Einfachnennung>

QJa

O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

6.2. Haben Sie seit dem Inkrafttreten des Gesetzes in der Anlage zu lhrem Lagebericht iiber die Themen
Gleichstellung und Entgeltgleichheit berichtet oder ist dies geplant?
<Einfachnennung>

O Ja, wir haben dariiber schon berichtet.
Q Wir haben noch nicht berichtet, aber planen dies.
Q Nein, wir berichten dariiber bisher nicht und planen das auch nicht.

O Kann ich nicht so genau sagen

6.3. War das Inkrafttreten des Gesetzes der Anlass, iiber diese Themen zu berichten?
<Einfachnennung>

aJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

6.4. Sind aus Ihrer Sicht samtliche Fragen rund um die Verpflichtung zur Berichterstattung zu
Gleichstellung und Entgeltgleichheit im Lagebericht klar, oder bestehen noch Unklarheiten bei der
praktischen Umsetzung?

<Einfachnennung>

O Es bestehen keine Unklarheiten.

O Kann ich nicht so genau sagen
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7. Wie schitzen Sie personlich die folgenden Aussagen rund um das Inkrafttreten des
Entgelttransparenzgesetzes ein? Nutzen Sie zur Einschitzung eine Skala von 1 (stimme voll und ganz
zu) bis 4 (stimme gar nicht zu).

. X Kann ich
1 - stimme . 3 - stimme . .
2 - stimme . 4 - stimme nicht so
voll und eher nicht .
eher zu gar nicht zu genau
ganz zu Zu
sagen
Im Unternehmen wird seit
Inkrafttreten des Gesetzes
offener {iber Lohn und - - - - -
Gehalt gesprochen.
Auf Geschiftsleitungsebene
ist das Thgma _ . a a Q a a
Entgeltgleichheit nun bei uns
prasenter als vorher.
In unserer Personalabteilung
ist das Thema a a Q a a

Entgeltgleichheit nun
prasenter als vorher.

Beschiftigte bei uns
interessieren sich seit
Inkrafttreten des Gesetzes a a a a a
verstarkt fiir das Thema
Entgeltgleichheit.

Beschiftigte bei uns kennen
das Entgelttransparenz- a a a a a
gesetz.

Beschiftigte bei uns kennen
ihre mit dem Gesetz a a a a a
verbundenen Rechte.

Beschiftigte bei uns wissen,
wo und wie sie eine
Auskunftsanfrage stellen
konnen.

Das Gesetz tragt zu einer
gerechteren Entgeltstruktur a a a a a
im Unternehmen bei.
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Das Gesetz tragt zu einer
groReren Transparenz im a a a a a
Unternehmen bei.

Die mit dem Gesetz
verbundenen Aufgaben sind
fiir die Personalabteilung
leistbar.

[Filter: wenn Betriebsrat
vorhanden] Das Gesetz
starkt die Zusammenarbeit a a a a a
zwischen Betriebsrat und
Personalabteilung.

Das Gesetz fordert den
Betriebsfrieden.

Das Gesetz verursacht einen
angemessenen Aufwand in a a a a a
der Umsetzung.
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AbschlieBende Fragen
,Nun haben wir noch einige abschlieBende Fragen.”

8.1. Was glauben Sie: wird das Thema Entgeltgleichheit von Frauen und Mannern zukiinftig an
Bedeutung...?

<Einfachnennung>

U .. gewinnen

Q ... verlieren

O .. in etwa genauso so viel Bedeutung wie heute haben

O Kann ich nicht so genau sagen

8.2.Haben Sie bzw. lhr Unternehmen Interesse und Bedarf an externer Unterstiitzung beim Thema
Entgeltgleichheit zwischen Mannern und Frauen?
<Einfachnennung>

dJa
O Nein

Q Kann ich nicht so genau sagen

8.3.Von wem wiirden Sie sich denn zusitzliche Unterstiitzungsangebote wiinschen?
<Mehrfachnennung>

O Mehr staatliche Unterstiitzung

Q Starkeres Engagement seitens der Verbande/ Gewerkschaften

U Sonstiges:

Q Kann ich nicht so genau sagen

8.4. Welche Art der Unterstiitzung ware denn dabei aus lhrer Sicht sinnvoll?
<Mehrfachnennung>

Q Informationskampagnen zum Thema

Q Erfahrungsaustausch zwischen Unternehmen zum Thema
Q Externe betriebliche Analysen der Entgeltstruktur

O Benchmarking mit anderen Unternehmen zur Entgeltstruktur

Q Zertifizierung zur Entgeltgleichheit im Unternehmen
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Q Offentliche Auszeichnung fiir die Umsetzung von Entgeltgleichheit im Unternehmen
O Wiederkehrende Initiativen oder Wettbewerbe
U Sonstiges:

Q Kann ich nicht so genau sagen

»Zum Abschluss nun noch einige Fragen zur Statistik."

8.5. Nach unseren Informationen ist Ihr Unternehmen der Branche ________ zuzuordnen - ist das richtig?
<Einfachnennung>

dJa
U Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

8.6. Welcher Branche wiirden Sie Ihr Unternehmen denn dann zuordnen?

O Kann ich nicht so genau sagen

8.7.Gibt es in Ihrem Unternehmen zusitzlich eine Betriebsvereinbarung iiber eine Entgeltsystematik?
<Einfachnennung>

Q Ja, fiir das gesamte Unternehmen
Q Ja, allerdings nur fiir den auRertariflichen Bereich
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen

8.8. Gibt es in lhrem Unternehmen eine Betriebsvereinbarung iiber eine Entgeltsystematik?
<Einfachnennung>

Q Ja, fiir das gesamte Unternehmen
Q Ja, allerdings nur fiir ausgewdhlte Bereiche
O Nein

O Kann ich nicht so genau sagen
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8.9. Wie hoch ist in lhrem Unternehmen in etwa der Anteil von weiblichen Mitarbeiterinnen? Bitte nennen
Sie mir die ungefahre Prozentzahl.

<Einfachnennung>

Frauenca..________ %

A Sehr unterschiedlich in einzelnen Arbeitsbereichen, daher ist die Gesamtschadtzung schwierig

O Kann ich nicht so genau sagen

8.10. Was iiberwiegt lhrer Meinung nach insgesamt: Der Manner- oder der Frauenanteil?
<Einfachnennung>

U Manner
O Frauen

Q Kann ich nicht so genau sagen

»Damit ist das Interview beendet. Vielen Dank."

AbschlieBende Hinweise:

»  Bereitschaft zur Teilnahme an Fallstudien abfragen

»  Am Ende ankreuzen: War der Gesprachspartner mannlich oder weiblich?
Q Mannlich
Q Weiblich
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2.2 METHODENBERICHT UZBONN
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Methodenbericht

CATI-Befragung zum Gesetz zur Forderung der Transparenz von Entgeltstrukturen zwischen
Frauen und Mannern

Im Rahmen der Befragung zum ,Entgelttransparenzgesetz” wurden insgesamt 801 Unternehmen zwischen dem
25.09.2018 und 17.10.2018 telefonisch befragt. Dabei wurden 406 Interviews mit Unternehmen mit bis zu 200
Mitarbeitern und 395 mit Unternehmen mit mehr als 200 Mitarbeitern gefiihrt.

Programmierung / Testphase

Der Fragebogen wurde auf Basis der Fragebogenvorlage und in enger Absprache mit Kienbaum Consulting
programmiert.

Die Programmierung des Fragebogens wurde manuell von verschiedenen Testern hinsichtlich Wording und
Filterfiihrung getestet. Nach Riicksprache mit dem Auftraggeber, der Beseitigung letzter Unstimmigkeiten und
erneuter Testung wurde der Fragebogen fiir die Erhebung freigegeben.

Schulung

Die Erhebung startete mit einem Briefing der auf diesem Projekt eingesetzten Interviewer/innen. Nachdem alle
eingesetzten Interviewer/innen den Fragebogen mehrfach in einer Testversion kennengelernt hatten, wurden sie
mit dem Projekt vertraut gemacht und geschult.

In der Schulung wurden die Interviewer/innen uber den Hintergrund der Befragung informiert.Weiterhin wurden
die Interviewer/innenmit den Besonderheiten einzelner Fragen vertraut gemacht.

Eingesetzte Interviewer/innen
Die Interviews der Erhebung wurden von 38 fiir dieses Projekt geschulten Telefoninterviewer/innen gefiihrt.
Feldzeit

Die 801 Interviews wurden zwischen Dienstag, dem 25.09.2018 und Mittwoch, dem 17.10.2018 gefiihrt. Die
Haupterhebungszeit der Befragung war an den Arbeitstagen zwischen 9:00 Uhr und 18:00 Uhr.

Interviewlange

Die durchschnittliche Dauer des Interviews ohne Kontaktgesprach betrug 10,99 Minuten. Das langste Interview
dauerte 30,53 Minuten.

Tabelle 1: Dauer des Interviews

Mittel Median Max. Min.

Dauer in Minuten 10,99 9,17 30,53 418
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Fir die Brutto-Stichprobe wurden knapp 6.000 Unternehmen geliefert. Davon wurden 87 von vornherein
ausgeschlossen, da ihre Telefonnummer doppelt in der Stichprobe enthalten waren und/oder einen Eintrag in der

Blacklist von uzbonn besalien

Der Verbleib der Nummern ist in Tabelle 2 aufgefiihrt.

Tabelle 2: Ausschopfung

Interview begonnen:

Interview beendet

Interview abgebrochen

Interview unterbrochen

Nummern eingelesen 5913 100%
Nummern angerufen 4208 71,2% 100%
Neutrale Ausfalle: 968 23,0%
Nummer falsch/kein Anschluss etc. 275 6,5%
Falsches / Kein Unternehmen 108 2,6%
Auch nach 5+ Versuchen niemanden erreicht 486 11,5%
Unternehmen hat keine Mitarbeiter 99 2,4%
Korrigierte Basis (ohne neutr. Ausfélle): 3240 100% 77,0%
Niemanden erreicht (<5 Anrufe) 318 9,8%
Verweigert 1422 43,9%
Termin mit KP 623 19,2%
Termin mit ZP 29 0,9%

[1] Prozent von eingespielten Nummern.
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[2] Prozent von korrigierter Basis, ohne falsche Nummern und wahrscheinlich nicht mehr existenten
Unternehmen (nach fiinf oder mehr Anrufen niemanden erreicht).

[3] Prozent von begonnenen Interviews.

Von den 4.208 angerufenen Adressen waren 275 der Telefonnummern unbrauchbar (Nummer falsch/kein
Anschluss etc.), d. h. es gab unter diesen Nummern keinen Telefonanschluss oder nur einen Faxanschluss. In
108 weiteren Féllen antwortete eine Privatperson oder eine Firma, deren Name nicht mit der Stichprobendatei
tibereinstimmte. In 486 Fallen hat nach fiinf oder mehr Anrufversuchen, verteilt iber verschiedene Arbeitstage
und Anrufzeiten, niemand den Anruf beantwortet. Es ist daher davon auszugehen, dass diese Unternehmen bzw.
Ansprechpartner/innen nicht (mehr) Gber diese Nummer erreichbar sind. Moglicherweise existieren diese
Unternehmen gar nicht (mehr). In 99 Fallen mussten die Unternehmen aus der Stichprobe gescreent werden da
sie keine Mitarbeiter hatten. Unter die genannten neutralen Ausfalle fallen insgesamt 968 Nummern. Sie werden
flir die weiteren Ausschopfungsanalysen nicht beriicksichtigt, da davon auszugehen ist, dass diese Nummern
nicht (mehr) zu einem Unternehmen der Zielgruppe bzw. zu einer Zielperson gehdren (neutrale Ausfélle). Basis
sind nun die restlichen 3.240 kontaktierten Nummern (korrigierte Basis).

In 318 Fallen wurde nach weniger als 5 Kontaktversuchen niemand erreicht. Bei diesen Nummern ist unklar, ob
bei weiteren Anrufen noch das betreffende Unternehmen bzw. die Zielperson erreicht worden wére. 1.422
Unternehmen bzw. Zielpersonen haben die Teilnahme an der Studie ausdriicklich verweigert und mit 652
Unternehmen wurden zwar Termine vereinbart, aber innerhalb der Feldzeit kein Interview mehr durchgefiihrt.

Mit insgesamt 848 Unternehmen wurde das Interview begonnen. In 47 Fallen wurde das Interview wahrend des
Telefonats abgebrochen oder unterbrochen. Der Grofteil der begonnenen Interviews konnte jedoch erfolgreich
beendet werden. Es wurden 801 Interviews abgeschlossen, die Ausschopfungsquote betragt damit 24,7 %.
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Anlage 1: Informationsschreiben

Bundesministeriurm
@ fiir Familie, Senioren, Frauen 1r
und Jugend Pl s

2 henrtitm e

Juliane Seifert
StatsselTeLiin

HABMECHRIFT  Ginkasimie 24, 10117 Bedin
PosTaNECHRFT 11018 Barlin

EL 49 (0§30 206550
49 (D30 206550

NTERRET  Www.bmfsf.de

OAT.DéTUM  Berin, den 30.08:2018

Sehr geehrte Damen und Herren,

Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Mimmem ist eine Frage der Gerechtigkedt und unabdmgbar fir
den Zusammenhalt unserer Gesellschaft. Dariiber kinaus 15t Entzeltzleichhert auch ein Gebot der
wirtschaftlichen Vernunft vor dem Hintergrund des demografischen Wandels vnd des dammt
einhergehenden Fachkriftemangels. Das Bundesministerium fiar Familie, Senioren, Franen und Jugend
verfolgt das Ziel, die Entzeltlicke zanschen Frauen und Minnem = schhefen wnd hat darn eine
Reaha von MaBnahmen aof den Weg gebracht.

Mit Gesetz zur Fordenmg der Transparenz von Entgelistrukturen gehen wir eine wichtige Ursache der
Entgeltungleichbeit an- fehlende Transparenz in betrieblichen Entgeltstrukturen. Das Gesetz verbessert
den Rechtsrahmen fir die Durchsetzimz des Entgeltgleichheitzpebotes und fobrt neue Instromente wie
den individuellen Anskwmfisansproch, die Auffordenmg zur Durchfiibrung betneblicher Priifrerfahren
Entwicklung des Entpeligleichheiispebotes zu priffen. ist eine regelmiflipe Evaluierong vorgesehen
Dabel kommt der ersten Evaluation eine besondere Bedeutung zu, denn sie bildet die Basis fir
migliche Weiterenterickhmgen des Gesetzes.
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% Bundesministerium
fir Farniliz, Semioren, Frauen

und lugend

BEME2

Das Bundesmimsterium fiir Famihe, Semoren, Frauen und Jugend hat die Eienbauwm Consultants
International GmbH sowie nzbonn — Gesellschaft fiir empirische Sozalforschung und Evaluation und
weitere Partner mit dieser ersten Evalnation und Vorbereitung der ersten Berichterstattung zum Gesetz
beaufiragt. Dias methodische Vorgehen umfasst in der akiuellen Projektphase reprisentative
Befragungen von Unfernehmen Emnchiungen des &ffenthchen Dhenstes, Mitarbaitervertretungen und
Beschiftigten

Im Fahmen Threr Tatigkeit sind Sie sicherhich schon mit dem Entpelttransparenzpesetz in Berithrung
gekommen. Thre Erfahnmgen und Eeontnisse in der praktischen Anwendungen und Hmweise m ggf.
vorhandenen Herausforderungen n der Ausgestaltung des Gesetres sind daher fir uns ven
besonderem Interesse. Mit diesem Schreiben michte ich Sie bitten, die Mitarbeiterinen wmd
Mitarbeiter der Eienbaum Consultants Infernational GmbH bzw. der uzbonn - Gesellschaft fir
empirische Sozialforschung und Evaluation bei threm Aufirag zn unterstitzen und sich an den
Datenerhebungen m beteithgen.

Fiir Fragen stehen Thnen sehr gerne Frau Judith Michels, Kienbaum Consultants GmbH
(judith michelsi@kienbaum de | Tel : +49 (0) 172 911 37 34), Herr Dr. Thomas Kriiger, uzbonn -
Gesellschaft fir empirische Sozialforschung und Fvahation (kreger@nzbonn de | Tel : +49 (0) 228
299 711 44) sowie seitens des Bundesministeriums fir Familie, Senioren, Franen und Jugend Frau Dr.
Anja Heinze (anja heinze@bmesf bund de, Tel. +49 (0) 30 18555 1211) zur Verfizung.

Ich danke Thnen fir [hre Unterstitzuns!

Mit freundlichen Grilflen
fobioue. SV
L)

i st
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2.3 DETAILERGEBNISSE/DEMOGRAPISCHE INFORMATIONEN
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3. FALLSTUDIEN

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ
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3.1. AUFSTELLUNG INSTITUTIONEN UND GESPRACHSPARTNER/INNEN
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3.2. LEITFADEN
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Hintergrund und Zielsetzung

Das Gesetz zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern, das am 6. Juli 2017 in
Kraft getreten ist, befasst sich mit einer wichtigen Ursache von Entgeltungleichheit: fehlender Transparenz in
Entgeltstrukturen. Das Gesetz verbessert dabei auch den Rechtsrahmen fiir die Durchsetzung des
Entgeltgleichheitsgebotes. Um die Wirksamkeit des Gesetzes und die Entwicklung des
Entgeltgleichheitsgebotes zu priifen, ist eine regelmaRige Evaluierung vorgesehen. Das Bundesministerium
fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend hat vor diesem Hintergrund die Kienbaum Consultants International
GmbH in einem Konsortium mit weiteren Partnern mit der ersten Evaluation und Vorbereitung der ersten
Berichterstattung zum Gesetz beauftragt.

Das methodische Vorgehen umfasst dabei u. a. Befragungen von Unternehmen, Einrichtungen des
offentlichen Dienstes, Interessenvertretungen und Beschaftigten. Um ein mdglichst umfassendes Bild iiber
die Erfahrungen und Kenntnisse im praktischen Umgang mit dem Gesetz zu erlangen, ist nun im Anschluss
die Durchfiihrung von 20 vertiefenden Fallstudien vorgesehen.

Das Wichtigste in Kiirze:

Anhand der Fallstudien werden die Ergebnisse der zuvor durchgefiihrten Befragungen vertieft und erganzt.
Durch die Betrachtung lhrer Erfahrungen mit dem Thema ,Entgeltgleichheit” aus verschiedenen Perspektiven
kann das Entgelttransparenzgesetz im Gesamtkontext analysiert werden. Herzstiick der Fallstudien sind Ihre
Erfahrungen mit und Meinungen zum Thema Entgeltgleichheit sowie zur Umsetzung des
Entgelttransparenzgesetzes und einzelnen Instrumenten des Gesetzes.

Im Rahmen der Fallstudien sollen drei bis fiinf Einzelgesprache mit Personen unterschiedlicher Funktionen
innerhalb des Unternehmens / der Organisation durchgefiihrt werden. Dabei ist wichtig, dass Personen
folgender drei Gruppen im Rahmen jeder Fallstudie vertreten sind:

Personen auf Leitungsebene, wie z.B. Leiter/in der Personalabteilung und / oder Geschéftsfiihrung

Personen auf operativer Ebene, wie z.B. Sachbearbeiter in der Personalabteilung und /oder weitere
Beschiftigte (weiblich und / oder mannlich) im Unternehmen / in der Organisation aus anderen
Bereichen. Bitte beachten Sie: fiir die Teilnahme an der Untersuchung ist es nicht zwangslaufig
erforderlich, dass diese Personen bereits selbst Gebrauch von Instrumenten des
Entgelttransparenzgesetzes gemacht haben oder diese in allen Details kennen

Personen aus dem Kreis der Interessenvertretung, wie z.B. Betriebsrat, Personalrat und / oder
Gleichstellungsheauftragte

Jedes Gesprach wird ungefahr 30 bis 40 Minuten dauern und kann entweder personlich oder telefonisch
erfolgen. Die Gesprdche orientieren sich am untenstehenden Leitfaden. Bitte beachten Sie, dass der
Gesprachsleitfaden nur eine beispielhafte Darstellung des Interviewablaufs bildet. Wir werden nicht in allen
Interviews alle Fragen bearbeiten, sondern nur iiber jene Bereiche sprechen, mit denen Sie bzw. die
relevanten Personen vertraut sind. Zusatzlich besteht die Moglichkeit, Fragen zu benachbarten Themen zu
erortern.

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Méannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ
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Leitfaden fiir Interviews mit Personen auf Leitungsebene (Fiihrungskrifte)

1.1. Einfiihrung

»  Personliche Vorstellung der Interviewer/in und Einfiihrung in die Ziele der Studie sowie die
Ziele des Gesprachs

»  Kurzvorstellung der Gesprachsteilnehmer/in(nen), inkl. Beriihrungspunkten mit dem Thema
Entgeltgleichheit sowie Kenntnisse iiber das Entgelttransparenzgesetz

1.2. Relevanz des Themas ,Entgeltgleichheit”

» Stellt das Thema ,Entgeltgleichheit” ein Handlungsfeld in Ihrem Unternehmen / lhrer
Organisation dar? Warum / warum nicht?
»  Wie schatzen Sie die Situation zur Entgeltgleichheit innerhalb lhres Unternehmens / lhrer
Organisation ein?
»  Was glauben Sie, wie relevant ist das Thema fiir Beschéftigte in Inrem Unternehmen / lhrer
Organisation?
1.3. MaBnahmen zur Forderung von Entgeltgleichheit

» Haben Sie schon mal MaRnahmen zur Forderung von Entgeltgleichheit in lhrem Unternehmen
/ lhrer Organisation angestoRen / angeregt? Welche? Warum / warum bislang nicht?
1.4. Erfahrungen mit dem Entgelttransparenzgesetz

»  Wie bekannt ist das Gesetz aus lhrer Sicht?

»  Erfolgte bei lhnen eine Vorbereitung auf die unterschiedlichen gesetzlichen Instrumente?
Falls ja, wie genau? Falls nein, warum nicht?

» Haben Sie die Beschaftigten proaktiv liber das Gesetz informiert? Warum / warum nicht?
»  Auskunftsanspruch:
»  Wie wiirde die Bearbeitung eines Auskunftsanspruchs bei lhnen aussehen?

» Halten Sie den damit verbundenen Bearbeitungsaufwand fiir angemessen? Was erschwert /
erleichtert die Bearbeitung?

» Gab es schon einmal eine entsprechende Anfrage bei lhnen? Falls ja, wie wurden Ergebnisse
kommuniziert? Gab es dabei irgendwelche Auffalligkeiten?

»  Priifverfahren:

o Kennen Sie entsprechende Priifverfahren zur Entgeltgleichheit? Haben Sie schon
einmal eins angewendet? Warum / warum nicht?

o Fallsja:
= Welches Verfahren wurde durchgefiihrt?

= Wie lief das Verfahren ab? War der Aufwand fiir die Durchfiihrung des
Verfahrens angemessen?
=  Wurde iiber die Ergebnisse informiert? Warum / warum nicht?

= Wurden auf Basis der Erkenntnisse Verdanderungen vorgenommen?
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= Was sind Argumente fiir und gegen die Durchfiihrung einer Uberpriifung

von Entgeltstrukturen?

» Berichterstattung:

o Wird in lhrem Unternehmen / Ihrer Organisation liber das Thema Gleichstellung von
Frauen berichtet? Falls ja, wie und was genau wird berichtet?

o Falls berichtspflichtig:
= Welcher Handlungsbedarf ergab sich fiir Sie aufgrund der neuen
Berichtspflicht?
= Welche MaRnahmen haben sie in diesem Zusammenhang umgesetzt?
= Halten Sie den mit der Berichtspflicht verbundenen Aufwand fiir
angemessen? Was erschwert / erleichtert die Bearbeitung?

1.5. Einschatzung zum Gesetz
»  Was glauben Sie, welche Wirkungen haben die neuen gesetzlichen Instrumente?
» Haben Sie konkrete Verbesserungsvorschlage zum Entgelttransparenzgesetz?
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Leitfaden fiir Interviews mit Personen auf operativer Ebene (Beschiftigte)

2.1. Einfiihrung

»  Personliche Vorstellung der Interviewer/in und Einfiihrung in die Ziele der Studie sowie die
Ziele des Gesprachs

»  Kurzvorstellung der Gespréachsteilnehmer/in(nen), inkl. Beriihrungspunkten mit dem
Entgeltgleichheit sowie Kenntnisse iiber das Entgelttransparenzgesetz

2.2. Relevanz des Themas ,Entgeltgleichheit”

» st das Thema Entgeltgleichheit fiir Sie personlich wichtig? Warum / warum nicht?

»  Wie schatzen Sie die Situation zur Entgeltgleichheit innerhalb lhres Unternehmens / lhrer
Organisation ein?

» Was glauben Sie, fiir wie wichtig wird das Thema auf Fiihrungs- / Leitungsebene in lhrem
Unternehmen / lhrer Organisation gehalten?

2.3. Erfahrungen mit dem Gesetz

»  Wo haben Sie denn von dem Gesetz erfahren (sofern bekannt)? Wurde in lhrem Unternehmen
/ lhrer Institution aktiv tiber das Gesetz informiert? Wenn ja, durch wen?

»  Auskunftsanspruch:

o Haben Sie schon einmal ein Auskunftsverlangen gestellt? Oder wissen von einem
Fall, wo das jemand anderes bei lhnen getan hat? Was waren die Hintergriinde?

o Wissen Sie, an wen Sie sich mit einem solchen Auskunftsverlangen wenden und
wie das Verfahren dann ablaufen wiirde? Fiihlen Sie sich dazu ausreichend
informiert und beraten?

o Falls es schon mal eine Anfrage gab: Was waren die Ergebnisse? Wie wurden diese
kommuniziert?

o Was glauben Sie kdnnte Beschéftigte daran hindern bzw. davon abhalten, eine
entsprechende Anfrage zu stellen?

» Ist Ihnen bekannt, ob schon mal eine Uberpriifung der Entgeltstrukturen Ihres Unternehmens /
Ihrer Organisation stattgefunden hat? Wenn ja, kennen Sie die Ergebnisse? Wenn nein, fanden
Sie das sinnvoll?

» Ist es lhnen als Arbeitnehmer/in wichtig, dass lhr Arbeitgeber regelmaRig iiber die Umsetzung
von MafRnahmen zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern berichtet? Warum
/ warum nicht?

»  Wo sehen Sie ggfs. zusatzlich Unterstiitzungsbedarf bei der Umsetzung des Gesetzes?

2.4. Einschatzung zum Gesetz

» Was glauben Sie, welche Wirkung hat das Entgelttransparenzgesetz?
» Haben Sie ggf. Verbesserungsvorschlage?
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» Was muss sich andern damit das Thema Entgeltgleichheit noch stéarker in den Fokus
genommen wird?
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Leitfaden fiir Interviews mit Interessenvertretungen
3.1. Einfiihrung

Personliche Vorstellung der Interviewer/in und Einfiihrung in die Ziele der Studie sowie die Ziele des
Gesprachs

Kurzvorstellung der Gesprachsteilnehmer/in(nen), inkl. Beriihrungspunkten mit dem Entgeltgleichheit sowie
Kenntnisse {iber das Entgelttransparenzgesetz

3.2. Relevanz des Themas ,Entgeltgleichheit”

» Ist das Thema Entgeltgleichheit in Ihrer Arbeit in der Interessenvertretung wichtig? Warum /
warum nicht?
»  Wie schéatzen Sie die Situation zur Entgeltgleichheit innerhalb Ihres Unternehmens / Ihrer
Organisation ein?
»  Was glauben Sie, wie relevant ist das Thema fiir die Beschéftigte in lhrem Unternehmen /
Ihrer Organisation? Und fiir die Fiihrungskrafte?
3.3. MaBnahmen zur Forderung von Entgeltgleichheit
» Haben Sie als Interessenvertretung schon mal Manahmen zur Férderung von
Entgeltgleichheit in lhrem Unternehmen / lhrer Organisation angestoRen / angeregt? Welche?
Warum / warum bislang nicht?
3.4.Erfahrungen mit dem Gesetz
»  Wie bekannt ist das Gesetz aus lhrer Sicht?

» Haben Sie sich als Interessenvertretung auf das Gesetz vorbereitet? Falls ja, wie genau? Falls
nein, warum nicht?
» Haben Sie die Beschaftigten proaktiv iiber das Gesetz informiert? Warum / warum nicht?
Falls ja, wie genau?
»  Auskunftsanspruch:
o Wissen Sie, ob bei lhnen schon einmal ein Auskunftsverlangen gestellt wurde?
Falls ja, was waren die Hintergriinde?
o Wissen Sie, wie die Bearbeitung eines Auskunftsanspruchs bei lhnen aussehen
wiirde?
o Sind Sie in das Verfahren zur Bearbeitung der Auskunftsanspriiche eingebunden?
Warum / warum nicht? Falls ja, wie genau?
o Was glauben Sie: wissen die Beschaftigten bei Ihnen, an wen Sie sich mit einem
solchen Auskunftsverlangen wenden und wie das Verfahren dann ablaufen wiirde?
o Bieten Sie Beratung / Unterstiitzungsangebote fiir die Beschaftigten an? Warum /
warum nicht? Falls ja, welche?
o Falls es schon mal eine Anfrage gab: Was waren die Ergebnisse? Wie wurden diese
kommuniziert? Welche Rolle kam lhnen im Nachgang zu?

o Was glauben Sie kdnnte Beschéftigte daran hindern bzw. davon abhalten, eine
entsprechende Anfrage zu stellen?
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»  Priifverfahren:
o Ist Ihnen bekannt, ob schon mal eine Uberpriifung der Entgeltstrukturen Ihres
Unternehmens / lhrer Organisation stattgefunden hat? Wenn ja, kennen Sie die
Ergebnisse? Und welche Rolle hatten Sie dabei als Interessenvertretung? Wenn
nein, fanden Sie das sinnvoll?
»  Berichterstattung:
o Wird in lhrem Unternehmen / Ihrer Organisation iiber das Thema Gleichstellung von
Frauen berichtet? Wenn ja, durch wen? Und welche Rolle haben Sie dabei als
Interessenvertretung?
3.5. Einschatzung zum Gesetz
»  Was glauben Sie, welche Wirkung hat das Entgelttransparenzgesetz?
» Haben Sie ggf. Verbesserungsvorschlage?

» Was muss sich andern damit das Thema Entgeltgleichheit noch starker in den Fokus
genommen wird?
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4. AUSWERTUNG VON LAGEBERICHTEN
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4.1 LAGEBERICHTE DAX-30-UNTERNEHMEN
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Expertenworkshop am 11. Dezember 2018, von 13:30 — 16:30 Uhr in den Raumlichkeiten der Kienbaum
Consultants International GmbH (Dessauer Stralte 28-29, 10963 Berlin)

Frau Charlotte Kaiser von der Antidiskriminierungsstelle des Bundes

Frau Nathalie Schlenzka von der Antidiskriminierungsstelle des Bundes
Frau Prof. Dr. Heide Pfarr vom Deutschen Juristenbund e.V.

Frau Dr. Elke Holst vom DIW

Frau Katinka Brose von der Fair Pay Innovation Lab gGmbH

Frau Claudia GroRe-Leege vom Verband deutscher Unternehmerinnen (VdU)
Frau Christina Kornahrens vom Interministeriellen Arbeitskreis der Gleichstellungsbeauftragten (der
obersten Bundesbehorden)

Herr Thomas Fischer vom BMFSFJ

Frau Dr. Anja Heinze vom BMFSFJ

Herr Dr. Tobias NieBen von Flick Gocke Schaumburg

Frau Anne von Fallois von Kienbaum

Frau Judith Michels von Kienbaum

Herr Philipp Miihl von Kienbaum

Herr Lukas Risch von Kienbaum

Anlagenband zum Evaluationsgutachten | Evaluation des Gesetzes zur Forderung der Entgelttransparenz zwischen Frauen und Mannern
| Studie im Auftrag des BMFSFJ



Drucksache 19/11470 -412 - Deutscher Bundestag — 19. Wahlperiode

Flick Gocke : (K
Schaumburg K'egsggmﬂﬂm

4.2. TEILNEHMER/INNENKREIS SOZIALPARTNERWORKSHOP
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Sozialpartnerworkshop am 03. Dezember 2018, von 13:30 - 16:30 in den Raumlichkeiten des BMFSFJ
(Glinkastrae 24, 10117 Berlin)

Frau Kerstin Meyer vom BMI

Herr Marius Beckmann von der EVG

Frau Stefanie Geyer von der |G Metall

Frau Alexa Wolfstatter von ver.di

Frau Anke Bdssow von der NGG

Frau Marion Hackenthal von der |G BCE
Frau Anja Weusthoff vom DGB

Frau Heike Lehmann vom DGB

Frau Patricia Schikora vom BDA

Frau Dr. Eva Semmler vom Bankenverband
Frau Anja Klie vom BDA

Frau Bettina Kirsch von der AGV Versicherungen
Frau Petra Lindemann vom BAVC

Frau Anja Kretzschmar von Gesamtmetall
Herr Steven Haarke vom HDE

Frau Birgit Schweer vom TDH

Herr Thomas Fischer vom BMFSFJ

Frau Dr. Anja Heinze vom BMFSFJ

Frau Christine Morgenstern vom BMFSFJ

v v v v v v v v v v v v v v v v v~
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Fiir weitere Fragen nutzen Sie unser
Servicetelefon:03020 179130
Montag-Donnerstag: 9-18 Uhr

Fax: 030 18555-4400

E-Mail: info@bmfsf service.bund.de

Einheitliche Behérdennummer: 115*

Stand: September 2019
Gestaltung Umschlag: www.zweiband.de

*  Fiir allgemeine Fragen an alle Amter und Behorden steht Ihnen auch die einheitliche
Behordenrufnummer 115 zur Verfiigung. In den teilnehmenden Regionen erreichen Sie die 115
von Montag bis Freitag zwischen 8 und 18 Uhr. Die 115 ist sowohl aus dem Festnetz als auch
aus vielen Mobilfunknetzen zum Ortstarif und damit kostenlos tiber Flatrates erreichbar. Gehorlose
haben die Moglichkeit, tiber die SIP-Adresse 115@gebaerdentelefon.d115.de Informationen zu
erhalten. Ob in [hrer Region die 115 erreichbar ist und weitere Informationen zur einheitlichen

Behordenrufnummer finden Sie unter http://www.d115.de.
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