% Bundesministerium
fir Familie, Senioren, Frauen

Entgeltgleichheit férdern
und Jugend

Unternehmen beraten, begleiten, starken

Orientierungshilfe fiir Unternehmen
fiir die Erstellung des Berichts nach § 21 Entgelttransparenzgesetz:

1.1. Erlauterungen auf einen Blick

Die nachfolgenden Ausfithrungen sollen eine Orientierunghilfe zu den Eckpunkten des § 21 EntgTranspG
geben. Im Kern geht es um die Fragen:

o  Wer ist berichtspflichtig?

e Wo und wann muss berichtet werden?

e Uber was muss berichtet werden?

Die nachfolgende Grafik gibt zu diesen Fragen eine kompakte Ubersicht:

‘Wer ist berichtspflichtig? ‘Wann muss berichtet werden? Berichtszeitraum

§21(1) §22 (4) 522 (1-9)
Sind Sie tarifgebunden? i.e. i
Der Bericht ist rifg Die Vergangenen
Haben Sie in der df'“ % Wenden Sie einen Enigeltiariiverirag oder
Regel mehr als e nms Enlgeltrahmentarifvertrag aufgrund von & 3 (1) 201 e e
500 Beschiftigte S _"":'tg SInEs ﬁﬁ Tarfveriragsoeselz an? [Tarifgebunden sind die & Bericht fiir das Jahr
und sind Siezur | G'e_ht e||s e d %‘& Mitglieder der Tarifvertragsparteien und der = 2016 erstelt
Erstellung eines E ":;‘ l'mlfhl;?t derd buches, it Arbeitgeber, der selbst Partei des Tarifrertrags ist.] = Der nachste
Lageberichts TE gle@ er dem jeweiligen ODER Entgelttransparenzberic
nach den §§ 264 erforderlich Berichtszeitraum \Wenden Sie it muss fiir den
und 289 des - f:'“It’ - einen Entgelttarifverirag aufgrund der Tarifgeltung ;;;‘ﬂffgg“e’:‘ﬂ";;
Handelsgesetzbu I _als Anlage einer Allgemeinverbindlichkeitserkiarung nach § 5 e —
- beizufiigen und im B . werden. Dieser ist als
ches verpfiichtet? - Tarifvertragsgesetz oder T e pe
o Bundesanzeiger . " & =
. = +  Entgeltregelungen aufgrund einer bindenden fiir das Geschaftsjahr
zuveroftentiichen! Festselzung nach § 19 (3) Helmarbeiisgeseizes an? 2022 beizutiigen.
NEIN
q {Uber was muss berichtet werden?
Darstellung von: . Die vergangenen
E 1. MaBnahmen zur Forderung der l\::lliﬁ:ﬁrzsn Sind Sie tarifanwendend? i.e.
Gleichstellung von Frauen und Mannern N
durchgefihrt werd: .

E und deren Wirkungen sowie ,:Tssgdies im";::icm‘ Haben Sie im Geltungsbereich eines Enigelttarifvertrages L:f%:z:ﬁ;ﬂ:;r

~1| 2. MaRnahmen zur Herstellung von begriindet werden oder Entgeltrahmentarifvertrages die tariflichen e 1 2016 erstellt.

2 Entgeltgleichheit fur Frauen und Manner Regelungen zum Enigelt durch schriftliche Vereinbarung £ = « Der nachste
zwischen Arbeitgeber und Beschaftigten verbindlich und " Entgefttransparenzberic
inhaltsgleich flr alle Tatigkeiten und Beschattigten i ht muss fiir den

Y " abernommen, fur die diese tariflichen Regelungen zum < Berichtszeitraum von

= Nach hitisselte Ang; 8 Entgelt angewendet werden? AU D2 e

E 1. zuder durchschnittlichen Gesamtzahl der Beschaftigten sowie UND werden. Dieser ist als

i 2. zuder durchschnittlichen Zahl der Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten Haben Sie eridart fschrifilich oder in Textform gegeniiber :]v:l;g; :il;:;f;p::rcm

& dem Betriebsrat], tarifliche Regelungen zum Entgelt nach 2020 beizutdgen.
£5 (5) anzuwenden?

*Die Angaben beziehen sich nur auf das jeweils letzte Kalenderjahr im Berichtszeitraum. Ab dem zweiten Bericht sind fiir die genannten Angaben die Veranderungen im Vergleich zum letzten Bericht anzugeben.

Der Gesetzgeber hat in der Gesetzesbegriindung zum Abschnitt 4 des EntgTranspG (Berichtspflichten far Ar-
beitgeber*innen) als eines der mit der Berichtspflicht verfolgten Ziele angegeben:

»Betonung der Bedeutung der Themen Gleichstellung und Entgeltgieichheit fiir die Unternehmenspolitik,
die als Teil einer nachhaltigen und in die Zukunft gerichteten Personalpolitik den Erfolg eines Unterneh-
mens maidgeblich beeinflussen.

Es soll ein bewusster Umgang mit Geschlechterunterschieden im Unternehmen im Sinne einer Manage-
ment-Strategie erreicht werden.

! Die Orientierungshilfe soll die Unternehmen dabei unterstiitzen, die Vorgaben des EntgTranspG fiir sich umzusetzten. Dies stellt keine
Kommentierung oder Konkretisierung der gesetztlichen Regelungen sowie keine Rechtsberatung dar. Alle Informationen erfolgen ohne

jede Gewabhr fiir Richtigkeit oder Vollstindigkeit. Eine juristische Beratung wird hierdurch nicht ersetzt.
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1.2.  Werist berichtspflichtig?

Grundsitzlich gilt: Arbeitgeber*innen mit in der Regel mehr als 500 Beschiftigten, die zur Erstellung eines
Lageberichts nach den §§ 264 und 289 des Handelsgesetzbuches verpflichtet sind, miissen einen Bericht zur
Gleichstellung und Entgeltgleichheit erstellen.

Die nachfolgende Grafik gibt eine Orientierungshilfe fiir die Bewertung der Berichtspflicht:

Wer ist berichtspflichtig?
Unternehmen mit in der Regel _._die zur Erstellung eines Lageberichts
mehr als 500 Beschéftigten nach den §§ 264 und 289 des Handelsgesetzbuches verpflichtet sind

Beschaftigte” sind nach § 5 (2) EnteTransnG:

= Kapitalgesellschaften (Aktiengesellschaften, Kommanditgesellschaften auf

L Arbeitr_lehmerinnen und Arbeitnehmer, . . . Aktien und Gesellschaften mit beschrinkter Haftung) sowie bestimmte
Beamtinnen und Beamte des Bundes sowie der sonstigen der Aufsicht des Per o llschaften
Bundes unterstehenden Kérperschaften, Anstalten und Stiftungen des
ﬁffentli.chen Rechts., = Kredit- und Finanzdienstleistungsinsti sowie

3. Richterinnen und Richter des Bundes, B - . _—

a Gl d Soldat, Versicherungsunternehmen, unabhingig von eventuellen Befreiungskriterien

. Soldatinnen und Soldaten,
5. die zu ihrer Berufsbildung Beschéftigten sowie ses
6. die in Heimarbeit Beschiftigten sowie die ihnen Gleichgestellten. w h

Wer ist von der Berichtspflicht befreit?

o -
g Eine Kapitalgesellschaft, die als Tochterunternehmen in den Konzernabschluss eines -]

= Mutterunternehmens mit Sitz in einem Mitgliedstaat der Europaischen Union oder einem a % Unternehmen, die nicht nach dem HGB, sondern nach dem Publizititsgesetz einen

=1 anderen Vertragsstaat des Abkommens Gber den Europaischen Wirtschaftsraum o = Lagebericht aufstellen miissen.

§ einbezogen ist,, wenn alle Vi nach 5264 (3) HGE erfiillt sind. :'

wn

o

]

T Eine Pel lschaft im Sinne des 5 2645 (1), wenn alle g @ L die hlieRlich aufgrund ihrer Satzung bzw. ihres Gesellschaftsvertrags
g nach 5264b HGE erfiillt sind. wn % oder freiwillig einen Lagebericht aufstellen.

@

1.3. Wo und wann muss berichtet werden?

Der Bericht ist dem nichsten Lagebericht nach § 289 des Handelsgesetzbuches, der dem jeweiligen Berichts-
zeitraum folgt, als Anlage beizufiigen und im Bundesanzeiger zu veroffentlichen.

Der erste Bericht war nach § 25 EntgTranspG im Jahr 2018 fiir das Jahr 2016 zu ver6ffentlichen.

Zum Berichtszeitpunkt und Berichtszyklus konnen zwei Fille unterschieden werden:

BEISPIEL 1: Berichterstellung erfolgt im 3-jihrigen Rhythmus bei nicht tarifgebundenen oder tarifanwendenden Unternehmen im Sinne von § 22 (2)

1 EntgTranspG 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 — b
2016 . 2017 . 2018 . 2019 . 2020 | 2021 | 2022 | 2023 . 2024 | 2025 | 2026 | 2027 =
5 Eff| Masnahmen | MaBnahmen MSSashmEn jsSiamEn
S ol
== ! !
a9 Beschaftigte Beschaftigte [ Beschaftigte [ Beschiftigte
o | )
El 1 | 1 | | 1 o | laE N
_g 11 Entgeltbericht | 12 Emgeltbericht | i 13. Entgeltbericht | i 14. Entgeltbericht |
£ R B | B s B
g 1 —> ' i — ) | — H
E+) : Anlagezum | | Anlagezum | 1 | Anlagezum | | | Anlagezum |
g iLagebericht 201&‘5 ELageber cht zozu—} ELagEber\cm 2023-3 |Lagebericht 20264

“Der Entgeltbericht ist dem nichsten Lagebericht, der dem jeweillgen Berichtszeitralim folgr, als Anlage beizufiigen und im 'Bundesanzeiger zu'veraffentlichen.
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BEISPIEL 2: Berichterstellung erfolgt i rigen Rhythmus bei tarifgebundenen oder tarifanwendenden Unternehmen im Sinne von §22 (1)

v

'
2025 | 2026
i

2016 T 2017 T 208 ! 2019 12020 H 2021 i 2022 | 2023 i 2024
| i H i | :

MaRnahmen | MaEnahmen I MaRnahmen
H ——
Beschaftigte | Beschftigte.

Berichts-

zeitraum

3. Entgeltbericht

Anlage zum
Lagebericht 2027

12. Entgeltbericht

| B
.

| Anlage zum
\Lagebericht 2022+ |
I |

11 Entgelthericht |

Anlage zum |
|Lagebericht 2018%}
i |

] Veréffentlichung

ist dem néchsten icht, der dem jeweiligen Berichtszeitraum folgt, als Anlage beizufiigen und im Bundesanzeiger zu verdffentiichen.

Sofern die Berichtspflicht erstmalig in einem beliebigem Jahr nach dem Inkrafttretens des Entgelttranspa-
renzgesetzes entsteht, stellt sich die Frage nach dem Beurteilungszeitpunkt fiir die erstmalige Erstellung
eines Entgeltberichts sowie nach dem Berichtszeitraum fiir diesen Bericht. Nachfolgend wird dazu die
Auslegung entsprechend der Empfehlung des Fachausschusses fiir Unternehmensberichterstattung (FAB)?
vorgestellt:

BEISPIEL 3: Berichterstellung erfolgt im 3-jahrigen Rhythmus und di ichtspflicht entsteht erstmaliz im Jahr 2019 bei nicht tarifgebundenen oder tarifanwendenden Unternehmen im Sinne von § 22 (2}

- Eine solche Sichtweise legt nahe, dass sich

EntgTranspG

[ 2006 . 2007 . 2018 . 2019 . 2020 . 2021 | 2022 2023

H \

H

| \ - Unternehmen, die keinen Entgeltbericht in

| MaBnahmen

! 2018 aufstellen mussten, missen die
| > Beurteilung, ob sie erstmals berichtspflichtig
| EEdEEaE Beshaie s geworden sind, in jedem Kalenderjahr neu

\ vornehmen

® ' ' ' der erste zu erstellende und zu

% 1 Entgeltbericht 2. Entgeltbericht veroffentlichende Entgeltbericht stets nur auf
.—E N ! ein Kalenderjahr erstreckt und der

£ _" | Berichtszeitraum entsprechend zum Anfang
% Anlage zum i Anlage zum | dieses Kalenderjahres beginnt**

>

iLagebericht 2020* ) Lagebericht 2023° |

\ - EMeTmanspG i ‘ . . " . »
+ + +
H 2016 H 2017 } 2018 } 2019 H 2020 2021 | 2022 | 2023 | 2024 H 2025 2026 2027 =
} ; \ o
3 N | :
n EN  Maknahmen | ]
o | | — f
1 | : !
g Beschaftigre i
! i 1
W
| ! ! T T T T
= | | | ! ! i | !
2 B } | | | 1. Entgeltbericht | | | H 1. Entgeltbericht
2 | | | : | | | i
< ! ! ! ' » | | | ' »
&£ 1 | | i | | ! !
o ) ) | | | Anlagezum ! ! ! | Anlage zum
g | | | | | Lagebericht 2021* ! ! ! | Lagebericht 2026*
i i i i I ! | | |
i i i i i ! | | |
*Der Entgeitbericht ist dem néchsten Lagebericht, der dem jeweiligen Berichtszeitraum folgt, als Anlage beizufi; und im ; iger zu perd lichen. !

*+Fachausschuss Unternehmensberichterstattung (FAB) Sitzung, 07.06.2018.

2 Der Fachausschuss Unternehmensberichterstattung (FAB) ist ein Fachgremium des Instituts der Wirtschaftsprifer in Deutschland e.V.
(IDW). Das IDW ist ein eingetragener Verein, der die Fachgebiete der Wirtschaftspriifer sowie die Weiterentwicklung des Berufsbildes for-
dert und unterstutzt.
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1.4. Uber was muss berichtet werden?

Das Entgelttransparenzgesetz schreibt den Unternehmen nicht vor, wie sie den Bericht zur Gleichstellung
und Entgeltgleichheit gestalten, solange die gesetzlichen Vorgaben nach § 21 Abs. 1 und 2 EntgTranspG ent-
halten sind.

Im Bericht miissen danach dargestellt sein:

1. Mafdinahmen zur Férderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern und deren Wirkungen sowie
2. Mafdnahmen zur Herstellung von Entgeltgleichheit fir Frauen und Manner.

Arbeitgeber*innen, die keine der oben genannten Mafinahmen durchfiihren, haben dies in ihrem Bericht zu
begriinden.

Der Bericht muss zudem noch folgende nach Geschlecht aufgeschliisselte Angaben enthalten:

1. die durchschnittliche Gesamtzahl der Beschéftigten sowie
2. die durchschnittliche Zahl der Vollzeit- und Teilzeitbeschéftigten.

Eine moglichst umfassende und ganzheitliche Berichterstattung ist aus mehreren Griinden sinnvoll und
dient unter anderem dazu,

e den wachsenden rechtlichen und gesellschaftlichen Anforderungen an die Berichterstattung nachzu-
kommen;

e den Anforderungen aller Anspruchsgruppen gerecht zu werden und deren Erwartungshaltung zu be-
ricksichtigen;

e dem unterschiedlichen Wissensstand der Anspruchsgruppen zu begegnen und deren Informationsbe-
darf zu entsprechen;

e die Auswrikungen der Mafinahmen systematisch und regelmiflig zu iberwachen und deren Messung
systematisch zu fordern;

e die Wirksamkeit simtlicher ergriffener Maffnahmen zu evaluieren und die damit verbundenen Ver-
besserungmafinahmen einzuleiten.

Fiir eine umfassende Berichterstattung, konnen folgende Priifschritte als Orientierung dienen:

a) Welche Angaben und Ausfiihrungen zu den ergriffenen Mafinahmen sollte der Bericht enthalten?

Um moglichst im Einklang mit anerkannten Standards und den Best Practices am Markt zu sein, wie z.B. die
Standards der Global Reporting Initiative (GRI) oder die Sustainable Development Goals (SDGs), wird Arbeit-
geber*innen empfohlen in ihrem Bericht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit tiber folgende mafinah-
menibergreifende Aspekte zu berichten - soweit fiir das Unternehmen relevant und sofern fiir die Maf3-
nahme zutreffend®:

3 Es werden zu jedem maRnahmentibergreifenden Aspekt mogliche Fragen aufgefiihrt, die Unternehmen beantworten konnen. Es handelt
sich dabei nur um exemplarische Fragestellungen, die Arbeitgeber*innen bei einer moéglichst umfangreichen und prazisen Berichterstat-
tung helfen, und sie sollten keinesfalls als eine endglltige Liste interpretiert werden.
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Abdeckung der Manahme

Wird die Mafnahme in der gesamten Organisation (z.B. gruppenweit) oder nur in bestimmten Nieder-
lassungen oder Abteilungen gewendet?

Wendet sich die Mafnahme an alle Mitarbeiter*innen oder nur an bestimmte Mitarbeitergruppen (z.B.
Frauen, Minner, Senioren, New Joiners, Fihrungskrifte, fachliche Mitarbeiter*innen usw.)?

Anwendbarkeit der Manahme

Ist die Mafinahme vom Eintritt bestimmter Voraussetzungen auf Seiten der Mitarbeitenden abhéngig?
Wenn ja, welche (z.B. ein Kind im Schulalter, ein Pflegefall in der Familie, ein bestimmtes Alter usw.)?

Wie kann die Mafinahme in Anspruch genommen werden, z.B. welche Prozeduren und Abldufe miis-
sen zur Inanspruchnahme berticksichtigt werden?

Gibt es flr die Mafinahme operative Zustindigkeiten (z.B. Beauftragte, Abteilungen, usw.)?

Ist die Flihrungsebene an der Erstellung und Einfiihrung der Mafdnahme beteiligt?

Zeitliche Angaben zur Mafinahme

Wann wurde die Manahme eingefiihrt?
Ist die Mafinahme zeitlich begrenzt?
Ist die Mafinahme nur ab einem bestimmten Zeitpunkt giiltig?

Greift die Mafinahme nur bei Vorliegen/Eintritt bestimmter Bedingungen (z.B. ein Kind zu erwarten
usw.)?

Ist die Maffnahme nur einmalig oder mehrmals anwendbar?

Kommunikation der Mafnahme

Wie und tiber welche Kanile wird die Mafnahme kommuniziert (z.B. Intranet, Mitarbeiterversamm-
lungen usw.)? Wird die Mafinahme nur unternehmensintern oder auch nach aufen kommuniziert (z.B.
durch die 6ffentliche Website)?

Gibt es unternehmensinterne Dokumente zur Maftnahme (z.B. Intranet-FAQ, Anleitungen, Prozessbe-
schreibungen, Infobroschiiren usw.)?

Wie oft werden Mitarbeiter*innen tiber die Mafinahme aufmerksam gemacht?

Wirksamkeit der Mafnahme

Welche konkreten Zielsetzungen werden mit der Mafdnahme angestrebt?

Wie wird die Erreichung der Zielsetzungen gemessen?

Wurden bestimmte Schliisselindikatoren, sog. Key Performance Indicators (KPIs) identifiziert?
Wie oft wird gemessen, ob die Mafnahme die gewlinschte Wirksamkeit gehabt hat?

Gibt es bestimmte Systeme oder Methoden zur Uberwachung und Messung der Auswirkungen?
Welche messbaren Auswirkungen hat die Maffnahme bereits gehabt?

Wird die MaRnahme je nach Auswirkungsgrad oder Mitarbeiterfeedback angepasst?

Gibt es bei der Inanspruchnahme der Mafinahme Unterschiede zwischen verschiedenen Mitarbeiter-
gruppen (z.B. Frauen / Médnner, Fihrungskrifte / fachliche Mitarbeiter*innen)?
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b)Welche Mafinahmen zur Férderung der Gleichstellung von Frauen und Miannern und deren Wirkungen dargestellt werden konnen?#

Themen

Mafnahmen

Moégliche Key Performance Indicators (KPIs)
(Beispiele)

Flexibilisierung der
Arbeitszeit und des
Arbeitsortes

Regelungen zur mobilen/flexiblen Arbeit

- Verbleiberate der Beschiftigten, die Kinder im Schulalter oder Pflegefille in der Familie haben,
nach Geschlecht

Familien-/teilzeitfreundliche Besprechungskultur

- Anzahl der Beschiftigten, die Teilzeit in Anspruch genommen haben, nach Geschlecht
- Anteil der Besprechungen am Vormittag

Regelungen zur Fithrung in Teilzeit oder zu geteilter Fithrung

- Prozentsatz der Fiihrungskrifte in Teilzeit oder in geteilter Fiihrung, nach Geschlecht

Zusitzliche Freizeitmoglichkeiten durch Urlaubszukauf

-Verbleiberate der Beschiftigten, die zusitzlichen Urlaub gekauft haben

Befristete Auszeiten (z.B. Sabbaticals)

-Verbleiberate der Beschiftigten, die ein Sabbatical in Anspruch genommen haben, nach Ge-
schlecht

Forderung der
Frauen im Unter-

Ansprechpartner fiir Frauen und Ménner (z.B. Frauen- oder Gleichberechti-
gungsbeauftragte)

- Anzahl der gemeldeten Diskriminierungsvorfille
- Anzahl der ergriffenen Abhilfepline

Schulung von Fithrungskriften zu benachteiligungsfreier Personalauswahl

nehmen - iskrimini 3

Beschwerdestelle fiir Diskriminierungsvorfille im Unternehmen definieren | :rrllzz;}}llllc;leerregrerrr;ofefleclszinAll))lgil;;érr‘ilérg:rungsvorfalle

(nach BetrVG und nach § 13 AGG) & P

Gezielte Forderung von Frauen in Fihrungspositionen - Anteil der Frauen auf allen Fithrungsebenen

Festlegung einer Quote zur Férderung von Frauen in Fithrungspositionen - Anteil der Frauen auf allen Fithrungsebenen

Standardisierte, objektive Auswahlverfahren fir Fithrungspositionen und r—eﬁnzahl der gemeldeten Diskriminierungsvorfillen aufgrund von Geschlecht bei Auswahlverfah-

flir den Zugang zur Beschiftigung

Mentoring-Programme zur individuellen Karriereférderung von Frauen ~Anteil der Frauen auf Fihrungsebene

g g g - Anteil der Frauen im Unternehmen, nach Abteilung / Hierarchie gegliedert
Einrichtung eines hierarchie-tibergreifenden Frauennetzwerkes - Anzahl der gemgldeten D1sl§r1m1{11erungsvorfallen aufgrund von Geschlecht
- Anzahl der ergriffenen Abhilfepline

Speziell an Frauen gerichtete Weiter-/Fortbildungsangebote - Durchschnittliche Stundenzahl fiir Aus- und Weiterbildung pro Jahr, nach Geschlecht
Schulung der Mit- | Schulungen der Beschiiftigten zum ,gender-bias® - Anzahl der gemeldeten Diskriminierungsvorfillen aufgrund von Geschlecht
arbeiter*innen - Anzahl der gemeldeten Diskriminierungsvorfillen aufgrund von Geschlecht bei Auswahlverfah-

ren

AGG-Schulungen zu Gleichbehandlung und Geschlechtergleichstellung

- Anzahl der gemeldeten Diskriminierungsvorfillen aufgrund von Geschlecht

Teilzeitangebote wihrend der Elternzeit

- Riickkehrrate an den Arbeitsplatz nach der Elternzeit, nach Geschlecht

4 Folgende Aufstellung stellt mogliche MaBnahmen dar, die Unternehmen zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und Méannern ergreifen kdnnen. Die enthaltenen Ideen dienen nur als Orientierungshilfe fur
Arbeitgeber*innen und sind keinesfalls als endglltige Liste zu ergreifender MaRnahmen zu interpretieren. Die aufgefiihrten Ideen kénnen fallspezifisch Anwendung finden und sind daher gegebenfalls nur fir
einige Unternehmen relevant.
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Themen

Mafnahmen

Moégliche Key Performance Indicators (KPIs)
(Beispiele)

Vereinbarkeit von
Beruf und Familie

- Verbleiberate der Beschiftigten, die Elternzeit in Anspruch genommen haben

Weiterbildungsangebote wihrend der Elternzeit

- Karriereaufstieg der Angestellten, die Elternzeit in Anspruch genommen haben, nach Geschlecht

Fachkrifteforderung beim Wiedereinstieg nach einer Elternzeit oder nach
einer lingeren Auszeit aufgrund der Pflege von Angehérigen

- Riickkehrrate an den Arbeitsplatz nach der Elternzeit, nach Geschlecht
- Verbleiberate der Beschiftigten, die Elternzeit in Anspruch genommen haben, nach Geschlecht

- Karriereaufstieg der Mitarbeiterenden, die Elternzeit in Anspruch genommen haben oder die ei-
nen Angehorigen gepflegt haben, nach Geschlecht

Forderung der Inanspruchnahme von Elternzeit durch Ménner

- Beschiftigte, die Elternzeit in Anspruch genommen haben, nach Geschlecht

Betriebsinterne Angebote zur Kinderbetreuung

- Verbleiberate der Beschiftigten, die Kinder im Schulalter haben, nach Geschlecht

Betriebsinterne Angebote zur Kinderferienbetreuung

- Verbleiberate der Beschiftigten, die Kinder im Schulalter haben, nach Geschlecht

Eltern-Kind-Biiros

- Verbleiberate der Beschiftigten, die Kinder im Schulalter haben, nach Geschlecht

Kinderbetreuungszuschuss fiir nicht schulpflichtige Kinder

- Verbleiberate der Beschiftigten, die Kinder im Schulalter haben, nach Geschlecht

Unterstiitzung bei Pflegefillen in der Familie

- Verbleiberate der Beschiftigten, die Pflegefille in der Familie haben, nach Geschlecht

Familienpflegezeit

- Verbleiberate der Beschiftigten, die Pflegefille in der Familie haben, nach Geschlecht

Teilzeitangebote bei Pflegefillen in der Familie

- Verbleiberate der Beschiftigten, die Pflegefille in der Familie haben, nach Geschlecht
- Karriereaufstieg der Mitarbeiterenden, die einen Angehorigen gepflegt haben, nach Geschlecht

Zusitzliche Freistellungszeiten fiir Betreuungsnotfille

- Verbleiberate der Beschiftigten, die Kinder im Schulalter oder Pflegefille in der Familie haben,
nach Geschlecht

Mitgliedschaften, Auszeichnungen (z.B. Familie und Beruf, Fair Company
usw.) oder Achtung auf anerkannte Standards

- Anzahl der erhaltenen Mitgliedschaften oder Auszeichnungen

Flankierende Maf3-
nahmen

Geschlechtergerechte interne und externe Kommunikation

- Anzahl der gemeldeten VerstofRe gegen die geschlechtsgerechte Kommunikationsrichtlinien

Mentoring-Programme fiir Nachwuchskréfte

- Prozentsatz der Beschiftigten im Unternehmen, nach Altersgruppe

Psychologische Beratungsangebote im Rahmen des betrieblichen Gesund-
heitsmanagements

- Zufriedenheitsrate / Genesungsrate von Beschiftiten, die psychologische Beratungsangebote in
Anspruch genommen haben
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c¢) Welche Maflnahmen zur Herstellung von Entgeltgleichheit fiir Frauen und Méinner dargestellt werden kénnen?:

Themen MaRnahmen Mogliche Key Perfor}rngnce Indicators (KPIs)
(Beispiele)
Organisatorisch Festlegung von einheitlichen und transparenten Vergiitungsstrukturen (z.B. Grundvergi- - Verhiltnis des Eintrittsgehalts zum lokalen gesetzlichen Mindestlohn, nach Ge-
tungsbénder, variable Bestandteile und Nebenleistungen) und Beschreibung der Bewer- schlecht
tungskriterien, welche fir die Vergiitung herangezogen werden - Verhiltnis des Grundgehalts und der Vergiitung von Frauen zum Grundgehalt
und zur Verglitung von Minnern fiir jede Angestelltenkategorie
Bildung von Vergleichsgruppen und Beschreibung der angewandten Methodik, z.B. je nach | - Durchschnittsgehalt der Vergleichsgruppen (z.B. je nach Bildungsabschluss), nach
Bildungsabschluss, Berufserfahrung, Personal-, Projekt-, und/oder Budgetverantwortung Geschlecht
Gehaltsangaben/ Gehaltsspannen in Stellenausschreibungen auffiihren
Uberpriifung/Neufassung von Arbeitsbewertungen/Einstufungen - Durchschnittsgehalt der Einstufungen (z.B. je nach Bildungsabschluss), nach Ge-
schlecht
Erstellung von Statistiken zur Entgeltgleichheit fiir Frauen und Ménner - Verhiltnis des Grundgehalts und der Vergiitung von Frauen zum Grundgehalt
und zur Verglitung von Mannern fiir jede Angestelltenkategorie und aufgeteilt
nach Vollzeit-/Teilzeitarbeitsverhiltnissen
Dokumentation einer konkreten Zielsetzung in Bezug auf Entgeltgleichheit und Integration
in unternehmensinterne Richtlinien
Festlegung operativer Zustindigkeiten fiir das Thema Entgeltgleichheit
(z.B. Uiber Gleichstellungsbeauftragte/n)
Whistleblower Hotline wo Beschwerden anonym gemeldet werden kénnen - Anzahl der gemeldeten Diskriminierungsvorfillen aufgrund von Entgeltun-
gleichheiten, nach Geschlecht
Einbindung der Unternehmensfithrung in Themen rund um Entgeltlichkeit
Priifung Durchfiihrung externer Priifverfahren (z.B. Entgelt-Audits) und/oder eines betrieblichen
Priifverfahrens zu den Entgeltstrukturen
Schulung der Mit- | Schulung der Beschiftigten und Kommunikation der Zielsetzung zur Entgeltgleichheit
arbeiter*innen . . . .
Information der Beschiftigten iiber die Zusammensetzung des Entgeltes
Flankierende Maf}- | Information iiber Anzahl und Ergebnisse der Auskunftsverlangen nach dem Entgelttrans-
nahmen parenzgesetz

5 Folgende Aufstellung stellt mogliche MaRnahmen dar, die Unternehmen zur Herstellung von Entgeltgleichheit fiir Frauen und Mannern ergreifen kdnnen. Die enthaltenen Ideen dienen nur als Orientierungshilfe
fur Arbeitgeber*innen und sind keinesfalls als endgtiltige Liste zu ergreifender MaBnahmen zu interpretieren. Die aufgefiihrten Ideen sind daher fallspezifisch anzuwenden und nur soweit fiir das Unternehmen

relevant.
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d) Welche zusitzlichen statistischen Angaben (soweit datenschutzrechtlich moéglich) miissen enthalten sein?

Zuséatzlich miissen im Bericht zwingend folgende nach Geschlecht aufgeschliisselte Angaben fiir das jeweils letzte Kalenderjahr des Berichtszeitraums aufgenommen
werden:

Notwendige Angaben (nach Geschlecht)

Durchschnittliche Gesamtzahl der Beschiftigten

Durchschnittliche Zahl der Vollzeitbeschiftigten

Durchschnittliche Zahl der Teilzeitbeschiftigten

Freiwillige zusitzliche Angaben (nach Geschlecht) - KPIs
(Beispiele)

Durchschnittsgehalt nach Hierarchieebene

Prozentualer Anteil von Frauen und Méanner an den verschiedenen Titigkeiten im Unternehmen

Beschiftigte, die Elternzeit in Anspruch genommen haben

Durchschnittliche Dauer der Elternzeit

Beschiftigte, die nach Beendigung der Elternzeit an den Arbeitsplatz zuriickgekehrt sind und zwo6lf Monate nach ihrer Riickkehr an den Arbeitsplatz noch beschiftigt waren

Riickkehrrate an den Arbeitsplatz und Verbleibrate der Beschiftigten, die Elternzeit in Anspruch genommen haben
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