TOOLBOX EINKOMMENSBERICHTE
ERSTELLEN, ANALYSIEREN UND VERWENDEN
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WEITERE INFORMATIONEN
UND WERKZEUGE

ZUR NUTZUNG DIESES INTERAKTIVEN DOKUMENTS

Im Einleitungskapitel erfahren Sie zundchst mehr Gber die Verpflichtung zur Erstellung von Einkommensberichten. Da-
nach erklart dieses Dokument — Schritt fir Schritt — die Erstellung, Analyse und weitere Verwendung eines Einkommens-
berichts.

In der linken Seitenleiste finden Sie ein Inhaltsverzeichnis, das Sie bei der Navigation durch das Dokument unterstiitzt. Sie

konnen in diesem Dokument auf mehrere Arten navigieren, indem

Sie auf die Pfeile an den Seitenrdandern < > klicken um kontinuierlich im Dokument vor- oder zuriickzugehen.

Sie auf ein beliebige Uberschrift im Inhaltsverzeichnis in der linken Seitenleiste klicken und so direkt zu dem
von lhnen gewiinschten Kapitel gelangen.

Sie auf die rot markierten internen A Verlinkungen im Text klicken und wiederum direkt zum dem von lhnen
gewlnschten Kapitel gelangen. Links auf externe Informationsseiten blau unterlegt.

Um weitere Informationen rund um ein bestimmtes Thema oder einen Begriff zu erhalten, finden Sie an vielen Stellen in
diesem Dokument Verlinkungen:

*

Der Stern symbolisiert einen Tipp. Das heilt, es handelt sich dabei um eine Empfehlung, wie Sie den Einkom-
mensbericht besonders aussagekraftig gestalten, stichhaltig analysieren oder wirksam verwenden kdénnen. Viel-
fach gehen Sie damit freiwillig Gber die gesetzliche Verpflichtung hinaus.

Der Taschenrechner symbolisiert eine Formel, die fiir die Erstellung des Einkommensberichts nitzlich ist.

Klicken Sie auf das Symbol und lesen Sie in einer Info-Box ein Beispiel aus der Praxis nach.

Klicken Sie auf dieses Symbol und lesen Sie in einer Info-Box weitere Hintergrundinformationen nach.

Dieses Dokument ist zur Nutzung am Computer erstellt worden. Bitte beachten Sie fir den Druck, dass aufgrund der
technischen Struktur dieses PDF-Dokuments die Inhalte der Info-Boxen nicht gedruckt werden.

Bei Fragen zu Inhalt und Struktur dieses Dokuments wenden Sie sich bitte an: ivé@frauenministerium.gv.at

>
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EINLEITUNG

,Lohnfairness bedeutet Gerechtigkeit und Wertschatzung fir Mitarbeiterinnen. Lohnfairness starkt die Motivation und
Innovationskraft von Teams und ist damit ein Hebel fiir den wirtschaftlichen Erfolg von Betrieben. Als Zeichen moderner
Arbeitgeberlnnen ist Lohnfairness ein wichtiger Teil des Employer Brandings und ein Kriterium, weshalb sich Bewerbe-
rinnen und auch Kundinnen sowie Investorinnen fiir ein Unternehmen und dessen Produkte entscheiden.” — Diese und
zahlreiche weitere bestarkende Argumente nannten Unternehmerinnen im Projekt Fairer Lohn auf die Frage: ,Warum
zahlt sich Lohnfairness fiir Ihr Unternehmen aus?“

Gleichzeitig zahlt Osterreich nach wie vor zu jenen Lindern in Europa mit den groRten Lohnunterschieden zwischen Frau-
en und Mannern. Obwohl sich die geschlechtsspezifische Lohnschere langsam schlieBt, ist gleicher Lohn fiir
gleich(wertig)e Arbeit fiir viele Frauen noch nicht Realitat.

Vor diesem Hintergrund wird klar: Es braucht fiir Mitarbeiterinnen in Betrieben — und insbesondere fiir Frauen — ebenso
wie fir (bzw. in) Unternehmen verstarkte Initiative, um Lohnfairness fir alle gelebte Praxis werden zu lassen.

Der Einkommensbericht ist dabei ein hilfreiches Werkzeug fiir Unternehmerlnnen, Betriebsratinnen und MitarbeiterIn-
nen.

Was ist der Einkommensbericht?

Der Einkommensbericht ist ein Werkzeug, um Einkommensunterschiede transparenter werden zu lassen, ihre Griinde zu
analysieren und daraus MaBnahmen zur Starkung von Einkommensgerechtigkeit abzuleiten. Unternehmen kénnen damit
ihre Einkommensstruktur durchleuchten und Lohnfairness starken. Zugleich geben die Einkommensberichte auch den
Betriebsratinnen und Arbeitnehmerinnen die Moglichkeit, die Gehaltssituation im Unternehmen naher zu analysieren.

Die Verpflichtung zur Erstellung von Einkommensberichten wurde 2011 im Gleichbehandlungsgesetz geregelt. Gemal
§11a des Gleichbehandlungsgesetzes ist von Unternehmen ab 150 Mitarbeiterinnen alle zwei Jahre ein Einkommensbe-
richt vorzulegen.

Warum bietet diese Toolbox Tipps fiir einen Good Practice-Einkommensbericht?

Eine Evaluierung hat gezeigt, dass der Einkommensbericht ein nitzliches Instrument zur Starkung von Lohnfairness und
Einkommenstransparenz ist. Gleichzeitig bedarf es aber entsprechend der konkreten Situation in Unternehmen einer
ergdnzenden oder detaillierteren Darstellung der Gehaltsstrukturen — die tiber die gesetzliche Verpflichtung hinausgeht
—um den Einkommensbericht so aussagekraftig zu gestalten, dass daraus konkrete Malinahmen in und fiir Unternehmen
abgeleitet werden kénnen. Diese Toolbox bietet daher * TIPPs zur Erstellung eines Good Practice-Einkommensberichts.


http://www.fairer-lohn.gv.at
https://www.bmgf.gv.at/cms/home/attachments/4/5/7/CH1553/CMS1465832947892/einkommenstransparenz.pdf
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Wie unterstiitzt die Toolbox Sie rund um den Einkommensbericht?

Die Toolbox unterstitzt Schritt fir Schritt bei der Erstellung, Analyse und weiteren Verwendung eines aussagekraftigen
Einkommensberichts.

- Im Kapitel 2 ERSTELLUNG geht es um die Bestandteile eines Good
Practice-Einkommensberichts und deren Darstellung im Bericht.

- Liegt der Einkommensbericht einmal vor, dann bietet das Kapitel
1 ANALYSE eine praktische Anleitung fir die Interpretation der Daten.

- Das Thema Einkommen ist vielfach noch ein sogenanntes Tabuthema
in Osterreich. Im Kapitel 2 KOMMUNIKATION erfahren Sie, wie hilfreich
und wirksam Gber den Einkommensbericht kommuniziert werden kann.

- Um konkret Veranderung hin zu mehr Lohnfairness zu bewirken, bietet
das Kapitel 2 HANDLUNGSFELDER UND GLEICHSTELLUNGSAKTIVITATEN
eine Vielzahl von Mdglichkeiten.

Die Toolbox als Teil des Projekts Fairer Lohn

Die vorliegende Toolbox zur Erstellung, Analyse und Verwendung des Good Practice-Einkommenberichts wurde im Rah-
men des Projekts Fairer Lohn entwickelt.

Die Projektpartnerinnen - die Sektion fir Frauen und Gleichstellung im BMGF, die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die
Arbeiterkammer und die OGB Frauen — wollen gemeinsam mit zahlreichen Unternehmerinnen aufzeigen, dass sich
Lohnfairness fiir Betriebe in vielerlei Hinsicht auszahlt. Im Fokus stehen die positiven Auswirkungen von Einkommensge-
rechtigkeit auf einzelne MitarbeiterInnen, ganze Teams, den Erfolg von Unternehmen und ihre Attraktivitdt bei Kundinnen
und Investorinnen. Ziel des Projekts Fairer Lohn ist es, weitere Unternehmen von Lohnfairness und Einkommenstranspa-
renz zu Uberzeugen und damit unternehmensinterne Mallnahmen zum SchlieBen der Lohnschere anzustofRen.

Die Toolbox und alle weiteren Projektergebnisse sind auf der Webseite Fairer Lohn einsehbar.



http://www.fairer-lohn.gv.at
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ERSTELLUNG

Das Gleichbehandlungsgesetz (§ 11) sagt, dass von Unternehmen mit 150 oder mehr Mitarbeiterinnen alle zwei Jahre
ein Einkommensbericht vorzulegen ist, der zwei wesentliche Informationen enthalt: die Zahl der Beschaftigten und deren
Einkommen. Und das in folgender Form:

Beschiftigte
Es muss die Anzahl der Frauen und Manner pro Gehaltsstufe nach dem jeweiligen Entlohnungsschema angefiihrt werden.

Das sind in der Regel die jeweiligen kollektivvertraglichen oder — wenn verfiigbar — betrieblichen Verwendungsgruppen.
Gibt es einzelne Verwendungsgruppenjahre, so muss hier ebenfalls jeweils die Zahl der Frauen und Manner angegeben
werden.

Flr die Beurteilung der UnternehmensgrofRe zdhlen alle unselbststandig Beschéftigten einschlieRlich geringfligig Beschaf-
tigter und Lehrlinge. Leiharbeiterinnen sind nicht zu bericksichtigen.

Genaueres zur Definition der Beschéftigten im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes finden Sie im Kapitel 21 Beschaftigte.

Entgelt

Es ist das Durchschnitts- oder Medianentgelt von Frauen und Mannern im Kalenderjahr in der jeweiligen Entlohnungsstu-
fe anzugeben.

Heranzuziehen ist dabei nicht nur das Grundgehalt oder der Grundlohn, sondern das Gesamtarbeitsentgelt. Der Einkom-
mensbericht stellt auf eine breite Definition von Entgelt ab. Dazu gehdren auch alle sonstigen Vergiitungen, die Arbeit-
nehmerlnnen aufgrund des Dienstverhiltnisses erhalten (Uberstunden-/Mehrarbeitspauschalen oder -zuschlége, Zula-
gen, Sachbeziige, Pramien, Boni, Versicherungen o. A.).

Was genau unter Entgelt zu verstehen ist, kdnnen sie unter A Entgelt nachlesen.
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Beschaftigte

Der Einkommensbericht umfasst alle unselbststandig Beschaftigten — einschlielRlich geringfligig Beschaftigter und Lehrlin-
ge. Leiharbeiterlnnen sind nicht zu beriicksichtigen. Details finden Sie unter 21 Besondere Gruppen von Beschéftigten.

Wichtig ist, dass der Datenschutz gewahrt bleibt. Um das sicherzustellen, sind nur Gruppen auszuweisen, die mindestens
3 Beschaftigte umfassen. Details dazu unter 2 Anonymisierung und Datenschutz.

Y TIPP - Prozentangaben

Um die Verteilung von Frauen und Mannern auf die einzelnen Entlohnungsstufen bzw. Unterschiede innerhalb der
Entlohnungsstufen erkennen zu konnen, empfiehlt es sich, die jeweiligen Anteile in Prozent anzugeben.

v TIPP - Durchschnittsalter / Dienstalter

Um einen ersten Hinweis darauf zu bekommen, ob langere Erfahrung der einen oder anderen Gruppe eine Erkldrung
fiir Lohnunterschiede sein kann, dann ist es hilfreich, das durchschnittliche Lebensalter und/oder das Dienstalter anzu-
geben.

Ein Beispiel zeigt eine Darstellungsvariante der Anzahl der Mitarbeiterinnen nach Verwendungsgruppenjahren. 99

>
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Besondere Gruppen von Beschaftigten

Leiharbeitskrifte

Freie Dienstnehmerinnen

Heimarbeiterinnen

Praktikantinnen

Expats

Ganzjahrig karenzierte Mitarbeiterinnen

Leiharbeitskrafte sind nicht aufzunehmen. Der Arbeitsvertrag besteht
ja mit der Leiharbeitsfirma, nicht dem Betrieb, wo die Person einge-
setzt ist. Jedoch: Leiharbeitsfirmen selbst, die die BeschaftigtengroRe
Ubersteigen, missen ebenfalls Berichte vorlegen.

Vom Gesetz her ist das nicht ganz klar. Fiir einen kompletten Uber-
blick ist es sehr sinnvoll, diese Personen in den Bericht aufzunehmen
und getrennt auszuweisen.

Auch hier ist das Gesetz etwas unklar. Fiir einen Gesamtiberblick
sollten aber auch HeimarbeiterInnen in den Bericht aufgenommen
werden.

PraktikantInnen sind nur im Bericht zu berlicksichtigen, wenn sie
unter den Begriff der Arbeitnehmerlnnen fallen. Dabei ist auf eine
ganzjahrige Beschaftigung hochzurechnen. Praktikantinnen im Rah-
men von Berufsausbildungen bleiben unberticksichtigt.

Arbeitnehmerlnnen, die im Ausland eingesetzt werden, aber grund-
satzlich in Osterreich beschéftigt sind, sind in den Einkommensbe-
richt aufzunehmen. Der Einkommensbericht umfasst namlich alle Ar-
beitnehmerlnnen, unabhangig von ihrem aktuellen Einsatzort — auch
wenn sie wegen des Auslandsaufenthaltes héher bezahlt werden.

... sind in den Einkommensbericht aufzunehmen, denn das Dienstver-
haltnis ist aufrecht, auch wenn die Arbeitsleistungs- und Entgeltzah-
lungspflicht momentan ruhen.

% TIPP - Weitere besondere Gruppen von Beschaftigten

Um Verfilschungen im Gesamtbild zu vermeiden, ist es sinnvoll, fiir bestimmte Gruppen von Mitarbeiterlnnen eigene
Kategorien zu bilden, etwa fiir Ferialpraktikantinnen oder Expats.
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Anonymisierung und Datenschutz

Im Sinne des Datenschutzes sind nur Gruppen anzugeben, die zumindest drei Personen umfassen. Ist das nicht der Fall,
muss je nach Situation ein bisschen anders vorgegangen werden.

Sind etwa in einer Stufe bei Frauen und Mannern weniger als 3 Personen, so ist die Personenanzahl und das Entgelt in
dieser Stufe gesamt fiir alle, aber nicht nach Geschlecht getrennt darzustellen. ,,

Gibt es in einer Entgeltstufe 3 oder mehr Personen von einem Geschlecht, aber weniger als 3 vom anderen, so wird nur
die Geschlechtergruppe mit den 3 Personen ausgewiesen. 9

Erreicht in einer Gruppe weder ein Geschlecht noch die Gesamtzahl zumindest 3, gibt es in der betreffenden Entloh-

nungsstufe gar keine Angaben. Wichtig ist jedoch, dass der Einkommensbericht die betriebliche Realitat widerspiegelt. Es
sollen daher keine Beschaftigten aus dem Bericht ,verschwinden”. Arbeitnehmerinnen, die aufgrund der Anonymisierung
in einer bestimmten Entlohnungsstufe nicht ausgewiesen werden, werden daher in der nachsthéheren Ebene eingerech-

net. 99

% TIPP - Gesamtpersonen und Gesamtentgelte

Wurden aufgrund der Anonymisierung in einzelnen Entlohnungsstufen Gesamtpersonen und Gesamtentgelte angege-
ben, so empfiehlt sich, das auch bei den dariiber liegenden Stufen anzugeben. So wird der Bericht libersichtlicher und
nachvollziehbarer.
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Entgelt

Fir die Darstellung des Entgelts im Einkommensbericht gibt es drei wesentliche Fragen:

— Nach welchem Schema wird der Bericht gegliedert? Mehr dazu unter 2 Gliederung des Einkommensberichts

— Was zdhlt zum Entgelt? Antworten dazu unter 2 Entgeltbestandteile

— Welche Aussagen lassen sich anhand des durchschnittlichen Gehalts oder des Gehalts-Medians treffen? Mehr dazu
unter A Arithmetisches Mittel oder Median

Dariiber hinaus behandelt dieses Kapitel folgende Themen:

— Wie wird das Entgelt bei Teilzeit und unterjahriger Beschaftigung berechnet? Erfahren Sie mehr dazu unter
A Hochrechnung von Teilzeit und 2 Hochrechnung von unterjdhriger Beschaftigung.

— Welche sonstigen Falle sind bei der Berechnung des Entgelts zu berlicksichtigen? Dazu finden Sie Antworten unter
A Weitere Fragenstellungen zum Entgelt




EINLEITUNG

ERSTELLUNG
» Beschéftigte
» Entgelt

ANALYSE

» Unterschiede Verwendungs-
gruppe/njahr

» Mehr Frauen oder Manner in
Verwendungsgruppe/njahr

KOMMUNIKATION

» Grunde fur aktive
Kommunikation

» Gesetzliche Vorgaben

» Fur die Praxis -
Kommunikation

HANDLUNGSFELDER UND
GLEICHSTELLUNGSAKTIVITATEN

» Zusammenwirken unter-
schiedlicher Akteurlnnen

» Fir die Praxis - MaBnahmen

WEITERE INFORMATIONEN
UND WERKZEUGE

Gliederung des Einkommensberichts

Die Gliederung erfolgt nach dem jeweiligen Entlohnungssschema. Das sind in der Regel die jeweiligen kollektivvertragli-
chen oder - wenn verfligbar — betrieblichen Verwendungsgruppen. Gibt es einzelne Verwendungsgruppenjahre, so muss
hier ebenfalls jeweils die Zahl der Frauen und Manner angegeben werden.

Bei verschiedenen Kollektivvertragen im gleichen Unternehmen ist nur ein Bericht fiir das gesamte Unternehmen zu
erstellen. Dieser Bericht ist aber nach den jeweiligen Kollektivvertragen zu untergliedern.

Innerbetriebliches Schemata weisen meist feinere Unterscheidungen als Kollektivvertrage auf, indem sie die Tatig-
keiten und Einstufungen detaillierter ausweisen. Dann sind innerbetriebliche Schemata gegentiber der Darstellung
entlang der Kollektivvertrage zu bevorzugen.

Wenn es weder einen Kollektivvertrag noch ein innerbetriebliches Schema gibt, sind Funktionsgruppen zu bilden.
Diese missen die Tatigkeitsstruktur im Betrieb abbilden. Gangige Gruppen waren beispielsweise: Produktion, Service,
Verwaltung, Vertrieb etc.. Diese Gliederung wird aber je nach Unternehmen unterschiedlich aussehen.

Arbeiterlnnen und Angestellte sind in einem gemeinsamen Bericht zu erfassen, sie werden aber im Bericht aufge-
schlisselt — sofern der zu Grunde liegende Kollektivvertrag eine Unterscheidung zwischen Arbeiterinnen und Ange-
stellten vorsieht.

Y TIPP - Betriebliche Gesamtschere angeben

Es geht im Einkommensbericht um die Frage von gleichem Lohn fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit. Dariiber hinaus
aber geht es um Gleichstellung im Betrieb insgesamt. Das betrifft viele Aspekte: Tatigkeit, Flihrungspositionen, be-
rufliche Unterbrechungen usw. Die Entwicklung dieser gesamten Lohnschere zeigt an, wie sich die Gleichstellung im

Betrieb insgesamt entwickelt. Dabei sind zwei Berechnungen maéglich:

Beim Gesamtunterschied in der Lohnsumme zwischen Frauen

und Mannern spielt natirlich auch eine grolRe Rolle, wie viele @
Frauen und Manner jeweils im Betrieb beschaftigt sind. Eine
mogliche MalRnahme zur Verringerung dieser Schere ware daher
in einem ,, Frauenbetrieb” verstirkt Manner einzustellen — und Lohnsumme Manner = 100
umgekehrt.

Gehaltsschere
bei der gesam-
ten Lohnsumme

Lohnsumme Frauen

=

Median Frauen gesami

Das ist der Median oder das arithmetische Mittel fir alle
Gehaltsschere  mannlichen und weiblichen Beschaftigten im Betrieb. In dieser
der mittleren  Variante spielt der Anteil von Frauen oder Mannern im Betrieb — -
Einkommen keine Rolle, sehr wohl aber alle anderen Faktoren wie Tatigkeit, Median Manner gesamt + 100
Aufstieg, Arbeitszeit usw.
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Entgeltbestandteile

ERSTELLUNG Im Einkommensbericht ist das Gesamtarbeitsentgelt anzugeben. Darunter sind alle Leistungen zu verstehen, die der/die

» Beschiftigte Arbeitnehmerln fiir die Arbeitstatigkeit erhalt. Das gilt sowohl fiir Geld als auch fiir Sachbeziige. Das schlief$t mit ein:

» Entgelt
— Mebhr- und Uberstunden: UnregelmiRig anfallende Uberstunden, die tatséchlich geleistet werden miissen, sind
ebenfalls in das Gesamtarbeitsentgelt mit einzubeziehen. Da gerade diese zu Verzerrungen fiihren kébnnen, wird
ANALYSE empfohlen, diese gesondert aufzuschlisseln.
» Unterschiede Verwendungs- — Mehrarbeits- und Uberstundenpauschalen
gruppe/njahr

— Zulagen

» Mehr Frauen oder Manner in

. — Remunerationen, Pramien
Verwendungsgruppe/njahr

— Sachbezlige wie privat genutzte Handys oder Dienstautos. Sachbezlige werden mit dem steuerlich relevanten Wert
veranschlagt.

KOMMUNIKATION — Bonuszahlungen und laufende Sonderzahlungen

» Grunde fur aktive

Kommunikation i .
Nicht aufzunehmen sind:

» Gesetzliche Vorgaben . i
— Abfertigungszahlungen (kein laufendes Entgelt)

— Auslagenersatze oder echte Aufwandsentschadigungen (z.B. Reisekosten, Diaten, Trennungsgeld, Entfernungszula-
gen, Tages- und Nachtigungsgelder, Umzugskostenvergitungen)

» Fur die Praxis -
Kommunikation

HANDLUNGSFELDER UND — zusatzliche Sozialbeitrage der Arbeitgeberlnnen
GLEICHSTELLUNGSAKTIVITATEN — freiwillige Sozialaufwendungen

» Zusammenwirken unter-
schiedlicher Akteurlnnen

» Fir die Praxis - MaBnahmen .

% TIPP - Gehaltsbestandteile angeben

Es ist sinnvoll, nicht nur das Gesamtarbeitsentgelt als Summe alle Gehaltsbestandteile anzugeben, sondern die Gehal-

WSSWE;E;SURCEAT'ONEN ter in ihren einzelnen Bestandteilen darzustellen. Nur so kann aufgedeckt werden, ob die tatsichliche Leistung und
Arbeit wertgeschatzt wird, oder das Geschlecht einen wesentlichen Einflussfaktor auf die gehaltliche Situation und
Stellung im Unternehmen hat.
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Arithmetisches Mittel oder Median

Das Gesetz erlaubt fiir die Berechnung des Einkommensunterschieds zwei Varianten: das arithmetische Mittel oder der
Median als so genannter ,Zentralwert”.

— Das Arithmetisches Mittel oder Durchschnitt ist die Summe aller Einkommen der Arbeitnehmerinnen in einer
Gruppe geteilt durch die Zahl der Personen in der Gruppe.

— Der Median oder Zentralwert ist jener Wert, bei dem 50 Prozent der Personen weniger verdienen und 50 Prozent
mehr.

Um Vergleichbarkeit sicherzustellen, sollte die gewahlte Variante durchgangig und auch in den Folgeberichten verwendet
werden. 99

% TIPP - Beide Werte angeben

Werden Median und Mittelwert angegeben, bekommt man einen Hinweis darauf, ob es in einer Gehaltsstufe , Ausrei-
Ber” gibt: Liegt der Mittelwert deutlich Giber dem Median, gibt es einige wenige Personen, die deutlich mehr verdienen
als die anderen in dieser Stufe. Liegt der Mittelwert deutlich niedriger, verdienen einige deutlich weniger. 99

>



EINLEITUNG

ERSTELLUNG
» Beschéftigte
» Entgelt

ANALYSE

» Unterschiede Verwendungs-
gruppe/njahr

» Mehr Frauen oder Manner in
Verwendungsgruppe/njahr

KOMMUNIKATION

» Grunde fur aktive
Kommunikation

» Gesetzliche Vorgaben

» Fur die Praxis -
Kommunikation

HANDLUNGSFELDER UND
GLEICHSTELLUNGSAKTIVITATEN

» Zusammenwirken unter-
schiedlicher Akteurlnnen

» Fir die Praxis - MaBnahmen

WEITERE INFORMATIONEN
UND WERKZEUGE

Hochrechnung von Teilzeit

Lohnunterschiede entstehen natiirlich auch durch unterschiedliche Arbeitszeiten. Das ist dann der Fall, wenn Teilzeit
gearbeitet wird, oder jemand nicht das ganze Jahr beschiftigt war. Diese Arbeitsentgelte sind daher auf ganzjahrige Voll-
zeitbeschaftigung hochzurechnen. Wichtig ist, dass dies auch bei geringfiigig Beschaftigten gilt.

Beim Jahresentgelt wird zunachst unterschieden nach:

— Entgeltbestandteilen, die abhadngig von der geleisteten Arbeitszeit bezahlt werden (z.B. Grundgehalt, oft auch
Pramien und der Uberwiegende Teil der Zulagen)

— Entgeltbestandteile, die unabhangig von der geleisteten Arbeitszeit bezahlt werden (z.B. bestimmte Sachleistun-
gen)

Entsprechend dieser Unterscheidung kann die Hochrechnung anhand der folgenden Formel durchgefiihrt werden.

zaitabhangige Enlgefibestandloie
tatsachliche Arbeitszeit

x Normalarbeitszeit + zeitunabhingige Entgeltbestandteile 99

Um leichter herauszufinden, ob es Benachteiligungen beim Einkommen hinsichtlich Voll- und Teilzeitbeschaftigung gibt,
hilft es, diese beiden Beschaftigtengruppen getrennt auszuweisen. Wiederum gelten die Bestimmungen fir 2 Anonymi-
sierung und Datenschutz. 99
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Hochrechnung von unterjdhriger Beschaftigung

Manche Beschiftigte waren nicht das ganze Kalenderjahr im Unternehmen beschaftigt, weil sie z.B. erst spater eingetre-
ten sind. Das Durchschnittsentgelt von diesen Personen muss auf ganzjahrige Beschaftigung hochgerechnet werden. Das
rechnet sich folgendermalen:

Zeitabhangiges Entgell wiihrend der Baschiffigungszaed
E Monate der Beschaftigung x 12 + zeitunabhangige Entgeltbestandteile 99

Entsprechend ist bei einer Beschaftigungsdauer von unter einem Monat vorzugehen. Konkret erfolgt die Hochrechnung
zunachst auf einen Monat Beschaftigung.
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Weitere Fragenstellungen zum Entgelt

Mehrstunden bei Teilzeitarbeit

Diese werden auf Vollzeit hochgerechnet. Mehrstunden kdnnen das Gesamtbild verzerren und sollten zusatzlich auch
aufgeschlisselt werden.

Wenn eine Person wahrend des Jahres die Funktion wechselt oder wenn wahrend des Jahres neue Regelungen oder
Vertrdge anzuwenden sind, sind zwei Varianten moglich:

— die Stichtagsregelung: Hier folgt die Hochrechnung der Frage, wo die Person zu einem bestimmten Stich-
tag, z.B. am 31.12,, beschaftigt war.

oder
— die Zuordnung dort, wo die Person langer tatig war.

Entsprechend wird jeweils hochgerechnet. 99

Ganzjahrig karenzierte Mitarbeiterlnnen

Flr diese ist ein fiktives Arbeitsentgelt zu veranschlagen, wobei zwischenzeitlich erfolgte kollektivvertragliche oder Ist-Er-
héhungen mit bericksichtig werden missen.

Altersteilzeit — (Blockvariante)

Dabei handelt es sich nicht um einen Entgeltbestandteil, sondern um eine Forderung. Allerdings kann es sinnvoll sein,
auch hier eine fiktive Hochrechnung vorzunehmen oder diese Gruppe extra aufzuschlisseln.
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Entgeltausfalle oder -kiirzungen, z.B bei Krankenstanden

Hinsichtlich bloRer Entgeltkirzung wird vorgeschlagen, der Einfachheit halber vom letzten vollen Entgelt auszugehen und
dieses auf die Zeit der Entgeltkirzung oder des vollstandigen Entfalls hochzurechnen.

Bonuszahlungen

Diese sind aufzunehmen. Dabei gilt das Zufluss-Prinzip. Die Verrechnung erfolgt also in dem Jahr, in dem die Bonuszah-
lungen erfolgt sind.

Jubildaumsgelder

Miussen in den Bericht aufgenommen werden. Da dies verzerrend wirken kdnnte, ist es ratsam, diesen Entgeltbestandteil
extra im Einkommensbericht anzugeben.

% TIPP - Entgeltbestandteile im Bericht aufschliisseln

Bei der Analyse des Einkommensberichts wird es zu Nachfragen kommen, wenn Einkommensunterschiede zwischen
Frauen und Mannern sichtbar werden. Dafiir wird es oft sachliche Erklarungen geben - allerdings oft nur bei Erldute-
rung einzelner Entgeltbestandteile.

Daher ist es sinnvoll, bereits beim Erstellen des Berichts die verschiedenen Entgeltbestandteile und auch andere wich-
tige Informationen aufzuschliisseln, auch wenn das gesetzlich nicht gefordert ist. Es kann immer eine hohere Trans-
parenz gewahrt werden, als das Gesetz vorsieht. Dariiber hinaus kann die (Zentral-)Betriebsratskérperschaft weitere
Daten von der/dem Arbeitgeberln verlangen. Sie kann aber auch direkt in die Lohnaufzeichnungen Einsicht nehmen
und notwendige Analysen erstellen.
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ANALYSE

Der Einkommensbericht zeigt den Ist-Zustand der Gehaltsverteilung zwischen Frauen und Mannern im Unternehmen an.
Es ist im Bericht auch ersichtlich, in welchen Positionen sich Manner und Frauen im Unternehmen befinden. Die Daten
im Einkommensbericht sind eine gute Basis fiir 2 HANDLUNGSFELDER UND GLEICHSTELLUNGSAKTIVITATEN, um proaktiv
Diskriminierung zu bekampfen und Gleichstellung zu férdern.

Der Einkommensbericht ist ein Instrument moderner Personalpolitik. Dabei dient er auch dazu, die durch Gleichbehand-
lungs- und Gleichstellungsaktivitaten initiierten positiven Entwicklungen darzustellen und zu monitorieren.

% TIPP - Einkommensbericht ,,gegenlesen”

Es ist ratsam, den Einkommensbericht mit der innerbetrieblichen Situation anhand der tatsachlichen Frauen- und
Mannerarbeitsplatze im Unternehmen ,,gegenzulesen”, Einkommensunterschiede zwischen Mannern und Frauen sind
in den meisten Féllen nicht auf offensichtliche oder bewusst gewollte Diskriminierungen zuriickzufiihren, sondern spie-
geln historische Unterbewertung von Frauenarbeit @ und langjihrigen Traditionen geschlechterstereotyper Zuschrei-
bung @ wider.

In diesem Kapitel wird die Analyse des Einkommensberichts Schritt fiir Schritt anhand von zwei Leitfragen erklart:

—  Warum gibt es in einer Verwendungsgruppe/einem Verwendungsgruppenjahr Unterschiede? Zur Beantwortung
dieser Frage werden das Grundgehalt, die Gehaltsentwicklung und die sonstigen Gehaltsbestandteile und die be-
triebliche Gesamtschere analysiert. Mehr dazu im Kapitel Z1Unterschiede Verwendungsgruppe/njahr

— Warum befinden sich mehr Frauen oder mehr Manner in der einen oder anderen Verwendungsgruppe oder im
Verwendungsgruppenjahr? Hier geht es um die Analyse der richtigen Eingruppierung und das Thema der gleich-
wertigen Arbeit. Mehr dazu im Kapitel 2 Mehr Frauen oder Ménner in Verwendungsgruppe/njahr
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Warum gibt es in einer Verwendungsgruppe/einem Verwendungsgruppenjahr Unterschiede?

Das Gesetz sieht vor, dass das Gesamtarbeitsentgelt von Frauen und Mannern in den einzelnen Verwendungsgruppen
und Verwendungsgruppenjahren (= Gehaltsstufe) anzugeben ist. Bereits daraus kdnnen folgende Schlisse gezogen wer-
den: In welchen Verwendungsgruppen befinden sich mehr Manner als Frauen? Gibt es sogenannte ,,Frauen- und Man-
nerarbeitsplatze“? Soll sich daran etwas dndern? Zudem sind Unterschiede beim durchschnittlichen oder Median-Ge-
samtarbeitsentgelt sichtbar. Bereits hier kann tberlegt werden, ob diese Unterschiede nachvollziehbar sind.

Zur Analyse der Unterschiede zwischen Frauen- und Mannereinkommen im Einkommensbericht sollte das anzugebende
Gesamtentgelt in die einzelnen 21 Entgeltbestandteile aufgeschliisselt werden. Jeder einzelne Entgeltbestandteil muss
diskriminierungsfrei gewahrt werden. Es ist nicht zuldssig, z.B. Nachteile im Grundlohn durch eine héhere Pramie auszu-
gleichen. Der Grundsatz gleicher Lohn fiir gleiche und gleichwertige Arbeit ist im individuellen Entgeltfall immer anhand
der einzelnen Entgeltbestandteile zu priifen. €@

Wenn die Gehalter in ihren Gehaltsbestandteilen im Einkommensbericht ausgewiesen werden, dann kénnen folgende
Fragen beantwortet werden: Werden Frauen und Manner in der gleichen Verwendungsgruppe bzw. Verwendungsgrup-
penjahren gleich bezahlt? Sind allfdllige Unterschiede durch einheitliche und transparente Kriterien erklarbar?
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Grundgehalt

Das Grundgehalt bewertet den Inhalt der Tatigkeit. Hier werden Vordienstzeiten, Qualifikationen oder dienstzeitbezoge-
ne Gehaltsentwicklungen, wie etwa Biennalspriinge, beriicksichtigt. Unterschiede im Grundgehalt kénnen Anzeichen fiir
Diskriminierung sein. Die folgenden Punkte helfen lhnen dabei abzuschatzen, ob die Unterschiede nachvollziehbar und
gerechtfertigt sind:

Uberzahlungen miissen transparent und nachvollziehbar sein. Wenn nur wegen individuellem Verhandlungsge-
schick tiberzahlt wird, kann dies eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechts darstellen. @

‘

Die potenzielle Erwartung an zukiinftige Leistungen (,,Person X wird viel einbringen”, ,Person Z soll einmal etwas
werden®) kann eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechts darstellen. @

Kriterien wie Flexibilitdt und Marktwert missen anhand der Tatigkeit transparent und nachvollziehbar sein, damit
sie keine versteckten Diskriminierungen enthalten.

Geschlechtsstereotype Zuschreibungen und damit Diskriminierungen stecken auch in Uberzahlungsmotiven, zB
weil etwa ein Mann eine Familie erhalten soll, diese Zuschreibung aber nicht auf eine Frau angewendet wird.

Teilzeitbeschaftigte miissen fir die gleiche Arbeit beim Stundenlohn genauso bezahlt werden wie Vollzeitbeschaf-

tigte. @
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Gehaltsentwicklung

Gehaltsentwicklungen beim Grundlohn gibt es beispielsweise auf Grund der Berufserfahrung. Wenn die Tatigkeit Gber
einen langeren Zeitraum (ber ausgetlibt wird, handelt es sich um eine legitime nachvollziehbare Gehaltserhéhung.

Eine Gehaltsentwicklung wegen hdherer Leistungserbringung sollte sich immer in einem extra ausgewiesenen Gehalts-
bestandteil in transparenter Art und Weise zeigen und darf nicht zukinftig zu erwartende Leistungen abgelten. Bei
intransparenten Vermischungen von Gehaltsbestandteilen zwischen Grundgehalt und Leistungsentgelt, kdnnen auch
geschlechtsspezifische Zuschreibungen kausal fiir Gehaltserhohungen sein. Hier muss die/der Arbeitgeber/in im individu-
ellen Diskriminierungsfall die Gehaltsbestandteile transparent darlegen, sonst fallt der Anschein der Diskriminierung auf

ihn. @

Gerade deshalb ist es sinnvoll, nicht nur das Gesamtarbeitsentgelt als Summe aller Gehaltsbestandteile anzugeben,
sondern die Gehalter in ihren einzelnen Bestandteilen darzustellen. Nur so kann aufgedeckt werden, ob die tatsachliche
Leistung und Arbeit wertgeschatzt wird, oder das Geschlecht einen wesentlichen Einflussfaktor auf die Gehaltssituation
und

Gehaltsentwicklung hat. Ganz allgemein gilt der Grundsatz: Sind die Kriterien fiir einzelne 2 Entgeltbestandteile fiir die
Belegschaft transparent, nachvollziehbar und auch fiir alle gleichermalen erreichbar?

% TIPP - Zeitvergleich

Ein Zeitvergleich kann Auskunft dariiber geben, ob bei der Bewertung der Berufserfahrung und den damit einherge-
henden Gehaltserhohungen Unterschiede zwischen Frauen und Mannern bestehen.



EINLEITUNG

ERSTELLUNG
» Beschéftigte

» Entgelt

ANALYSE

» Unterschiede Verwendungs-
gruppe/njahr

» Mehr Frauen oder Manner in
Verwendungsgruppe/njahr

KOMMUNIKATION

» Grunde fur aktive
Kommunikation

» Gesetzliche Vorgaben

» Fur die Praxis -
Kommunikation

HANDLUNGSFELDER UND
GLEICHSTELLUNGSAKTIVITATEN

» Zusammenwirken unter-
schiedlicher Akteurlnnen

» Fir die Praxis - MaBnahmen

WEITERE INFORMATIONEN
UND WERKZEUGE

Sonstige Entgeltbestandteile

Uberstunden, Mehrstunden

Bei All-In-Vertragen muss das Grundgehalt klar nachvollziehbar bleiben. Es ist auch darauf zu achten, dass die Kriterien
zur Ausbezahlung von Uberstunden oder Abgeltung in Zeitausgleich fiir beide Geschlechter gleichermaRen gelten. Ergibt
Ihr Einkommensbericht Unterschiede in der Abgeltung von Mehr-/Uberstunden zwischen Voll- und Teilzeitbeschiftigten,
dann sollten Sie lGberprifen, ob Mehrarbeit gleichermaRen wahrgenommen und entlohnt wird.

Leistungsentgelt

Leistungsentgeltbestandteile sollten immer unabhangig vom Grundlohn ausgewiesen sein, da sie eine andere Grundlage
haben und nach einem transparenten, einheitlichen, nachvollziehbaren und diskriminierungsfreien Schema ausbezahlt
werden sollten. Besonders anfallig fir unfaire Bewertungen sind freie Verfahren von Leistungseinschatzung z.B. durch
die/den unmittelbare/n Vorgesetzte/n ohne festgesetzte Kriterien. Bei merkmalsorientierten Verfahren ist die Gefahr
groB, dass geschlechterstereotype Zuschreibungen zu hoheren Leistungsentgelten von Mannern fiihren kénnten. Bei-
spielsweise weil diese pauschal als ,durchsetzungsstarker” angesehen werden. Transparent und am wenigsten diskrimi-
nierungsanfallig sind Verfahren der qualitativen und quantitativen Leistungsmessung. (siehe dazu: Karin Tondorf / Andrea
Jochmann-Déll, (Geschlechter-)Gerechte Leistungsvergiitung? Vom (Durch-)Bruch des Leistungsprinzips in der Entloh-
nung. Dusseldorf, 2004).

Pramien

Dabei handelt es sich meistens um einen Wert in mess- oder ziahlbarer GroRe, der sich z.B. an erreichten Verkaufszahlen
orientiert.

% TIPP - Primien

Auch hier kann besonders auf geschlechterstereotype Vorurteile geachtet werden: Profitieren von Pramien nur die
»aktiven (oft mannlichen) Verkaufer” oder auch die meistens im Hintergrund tatigen (oft weiblichen) Backoffice-Be-
schiftigten, die ebenfalls einen hohen Beitrag an Akquirierungsarbeit leisten? Der Anteil am Erfolg, den Frauen und
Manner in einem Unternehmen leisten, sollte auch bei den Pramien gleichermal3en ,,sichtbar” werden.

Ebenso sollte bei Pramien darauf geachtet werden, dass diese Voll- und Teilzeitbeschiftigten entsprechend gleichwer-
tig ausbezahlt werden.

>
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Sachbeziige

Im Einkommensbericht miissen auch z.B. Dienstautos, Handys oder Laptops als Entgeltbestandteile eingerechnet werden.
Auch hier ist auf diskriminierungsfreie Kriterien zu achten. Ergibt der Einkommensbericht Unterschiede im Bereich der
Sachbezlige zwischen Frauen und Mannern, oder zwischen Voll- und Teilzeitbeschéftigten, kann dies ein Hinweis darauf
sein, dass die Kriterien fir Sachbezlige vereinheitlicht werden sollten.

Zulagen

Diese werden hiufig fir besondere Gefahrdungen, Anstrengungen oder Tatigkeiten bezahlt, bei denen die/der Arbeit-
nehmerln mit einem hohen Schmutzaufkommen zu rechnen hat. Dabei ist auf eine geschlechtergerechte Anwendung von
Kriterien zu achten. Dies bedeutet unter anderem, dass die angewendeten Kriterien nicht nur bei den innerbetrieblichen
»Mannerarbeitsplatzen” zu einer Zulage flihren. Ein Beispiel ware etwa die Korperkraft. Es muss ebenso darauf geachtet
werden, dass Zulagen fiir besondere Herausforderungen bei den ,,Frauenarbeitsplatzen” gewahrt werden, wie z.B. beson-
dere Geschicklichkeit oder Monotonie. €@
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Analyse der Gesamtschere

Bei der Erstellung des Einkommensberichts wird beschrieben, wie eine Gesamtschere flir den Betrieb ausgewiesen
werden kann. Daraus lasst sich ablesen, wie weit die Gleichstellung von Frauen und Mannern insgesamt gelungen ist. Das
ist natirlich nicht unabhangig von den gesellschaftlichen Rahmenbedingungen und weiterhin bestehenden Stereotpyen:
So wird ein metallverarbeitender Betrieb deutlich mehr Manner beschaftigten, weil mehr Manner die entsprechenden
Berufe wahlen als Frauen. Umgekehrt wird ein Unternehmen im Sozialbereich einen deutlich héheren Frauenanteil unter
den Mitarbeiterlnnen aufweisen. Ebenso gehen Frauen in der Regel langer in Elternkarenz als Manner. Das alles kann ein
einzelnes Unternehmen nicht ,umdrehen”. Aber es kann dazu beitragen, dass sich dies im eigenen Betrieb schrittweise
andert.

Gesamtschere als Unterschied in der Lohnsumme

Wird die Schere fiir die Lohnsumme insgesamt angegeben, ist darin auch enthalten, wie hoch der Frauen- bzw. Man-
neranteil in der Belegschaft ist. Versucht ein Unternehmen dann, das weniger reprasentierte Geschlecht bei Personal-
aufnahmen oder der Besetzung von Lehrstellen besonders anzusprechen, schladgt sich das auch in der Entwicklung der
betrieblichen Gesamtschere nieder.

Unterschied beim Median/Mittelwert der Gesamtbelegschaft

Wird diese Berechnungsform gewahlt, dann steht nicht der Frauen- oder Manneranteil in der Gesamtbelegschaft, dafur
aber alle anderen Faktoren, die Unterschiede beim Einkommen verursachen kénnen, im Fokus. Das sind etwa unter-
schiedliche Tatigkeiten, die haufigeren Unterbrechungen von Frauen aufgrund der Geburt eines Kindes, die haufigere
Teilzeit oder der seltenere Aufstieg in Fihrungspositionen — Stichwort ,glaserne Decke”.

MafRnahmen zur Starkung der Gleichstellung werden sich im Zeitvergleich positiv auswirken: Dazu zdhlen unter anderem

die Ausbildung von Frauen und Mannern in fiir sie untypischen Lehrberufen; die Ermutigung von Mannern, Elternkarenz
und Elternteilzeit in Anspruch zu nehmen; der verstarkte Einsatz von Frauen in Fiihrungspositionen.

Das Kapitel 2 HANDLUNGSFELDER UND GLEICHSTELLUNGSAKTIVITATEN bietet eine Fiille von Anregungen, welche MaR-
nahmen hier moglich sind.
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Warum befinden sich mehr Frauen oder mehr Manner in der einen oder anderen Verwen-
dungsgruppe oder im Verwendungsgruppenjahr?

Sind Frauen und Méanner Gberhaupt fair eingestuft? Im Einkommensbericht zeigt sich, wie hoch der Frauenanteil in einer
bestimmten Verwendungsgruppe oder einem bestimmten Verwendungsgruppenjahr ist. Eine ungleiche Verteilung der
Geschlechter kann darin begriindet sein, dass sich dies geschlechtsunabhangig aus der beruflichen Erfahrung und Qualifi-
kation oder aus der geschlechtergerecht bewerteten Tatigkeit ergibt. Mehr dazu unter 2 Gleichwertige Arbeit.

Selbst wenn diese Kriterien vorliegen, kann im Sinne der Erstellung einer betrieblichen Gesamtschere liberlegt werden,
ob eine sogenannte A Glaserne Decke dazu fiihrt, dass Frauen geringere Aufstiegschancen haben.

Eingruppierung in der richtigen Verwendungsgruppe und im richtigen Verwendungsgruppenjahr

Entgeltdifferenzen kann es bei hoherer Qualifikation, unterschiedlicher Ausbildung oder Berufsberechtigung geben. Die
unterschiedlichen Kenntnisse, Fahigkeiten und Berechtigungen missen aber fiir die Ausfiihrung der tatsachlichen Tatig-
keit relevant sein und missen fiir alle Beschaftigten gleichermalien berlicksichtigt werden.

% TIPP - Arbeitsplatzbeschreibungen

Um die tatsachliche Tatigkeit, die einer Gehaltsstufe (Verwendungsgruppe) zugeordnet wird, darlegen zu kénnen, sind
transparente, immer wieder aktualisierte Arbeitsplatzbeschreibungen im Unternehmen zu empfehlen. Gehaltsband-
breiten in einer Gehaltsstufe (Verwendungsgruppe) miissen demnach nach diesen Kriterien eingeteilt sein.

— Berufserfahrung (Dienstjahre) fithren in der Regel zu einer besseren Arbeitsverrichtung und diirfen zu Gehalts-
unterschieden fiihren.
— Mutterschutzzeiten miissen auf die Dienstzeit angerechnet werden.

— Karenzabwesenheiten miissen grundsatzlich nicht angerechnet werden, auer der Kollektivvertrag sieht dies
vor.

— Berufserfahrungen von Teilzeitbeschiftigten diirfen nur dann geringer bewertet werden, wenn die/der Arbeitge-
berin darlegt, dass durch die Teilzeit die Fahigkeit zur besseren Arbeitsverrichtung langsamer erworben wurde.

— Einschlagige Vordienstzeiten, die ebenfalls als Berufserfahrung zu werten sind, miissen fiir Frauen und Manner
gleichermaRBen angerechnet werden.
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Gleichwertige Arbeit

Frauen und Manner machen unterschiedliche Tatigkeiten, sind diese vielleicht trotzdem gleichwertig? Das Gleichbehand-
lungsgesetz sieht jedenfalls nicht nur gleichen Lohn fiir gleiche Arbeit, sondern auch fiir gleichwertige Arbeit vor.

Kollektivvertrage geben Spielraum fiir die innerbetriebliche Eingruppierung. Bei sehr unterschiedlichen frauen- und man-
nerdominierten Arbeitsplatzen im Betrieb ist es empfehlenswert zu analysieren, ob gleichwertige Arbeit vorliegt.

Eine (mogliche) Gleichwertigkeit kann anhand des Einkommensberichts folgendermaRen gepriift werden: Der Arbeits-
platz wird nicht in seiner Gesamtleistung bewertet, sondern in detaillierte Merkmale unterteilt. Wesentliche Merkmale
der Arbeitsbewertung sind Qualifikation, organisatorische und soziale Kompetenzen, Verantwortung, kérperliche Anfor-
derungen sowie psychische und physische Belastungen. Jedes Merkmal erhalt einen Punktewert. Die Addition der Einzel-
werte ergibt einen Gesamtwert. Eine detaillierte Anleitung dazu bietet der EG (Entgelt-Gleichheit) Check.

Geschlechtergerechte Arbeitsbewertung bedeutet vor allem das Sichtbarmachen von Einzeltatigkeiten. Dies zeigt sich an
einem Vergleichsbeispiel zwischen den Titigkeiten einer Sekretérin und eines Haustechnikers sehr gut. 99

Gldserne Decke

Wenn Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Mannern nicht auf (versteckte) Entgeltsdiskriminierungen zurick-
zufiihren sind, kann der Einkommensbericht dennoch zeigen, dass hoher bewertete Jobs vorwiegend auf die mannliche
Belegschaft verteilt sind.

Y TIPP - Gliserne Decke

Finden sich im Einkommensbericht Hinweise auf eine ,,gldserne Decke”, dann kann das Unternehmen dies als Anlass
dafiir nehmen, zu priifen, ob Frauen und Manner im Unternehmen gleiche Aufstiegschancen haben. Hier kann als
Handlungsfeld eine aktive Personalpolitik zu verbesserten Aufstiegschancen fiir Frauen sein. Einen wichtigen Schritt
stellen dabei transparente Auswahlverfahren dar. Die Einfiihrung aktiver FrauenfordermaRnahmen kann ebenfalls
hilfreich sein.


http://www.eg-check.de/eg-check/DE/Weichenseite/weiche_node.html
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KOMMUNIKATION

Wie viel verdienen Sie? - Diese Frage wird in Osterreich oft noch als Tabu angesehen. Und auch der manchmal als
Geschaftsgeheimnis verstandene Einkommensbericht kann ein heikles Thema darstellen. Es gibt jedoch viele Griinde
und Moglichkeiten fir Unternehmen, diese Hemmschwelle zu Gberwinden und den Betriebsrat wie auch die Mitarbei-
terlnnen transparent tiber den Einkommensbericht und insbesondere seine Ergebnisse zu informieren. Dabei bleibt die
Vertraulichkeit Gber die Inhalte des Einkommensberichtes nach aufSen hin gewahrt.

In diesem Kapitel erwarten Sie:

— Antworten auf die Frage ,Warum sollte Gber den Einkommensbericht kommuniziert werden?“ Mehr dazu im Ab-
schnitt 2 Griinde fir aktive Kommunikation

— Uberblick tiber 2 Gesetzliche Vorgaben fiir die Information und Kommunikation {iber den Einkommensbericht

— Eine Sammlung von praktischen Méglichkeiten flr eine transparente Kommunikation Giber den Einkommensbericht

in Unternehmen unter A Fir die Praxis - Kommunikation




EINLEITUNG

ERSTELLUNG
» Beschéftigte
» Entgelt

ANALYSE

» Unterschiede Verwendungs-
gruppe/njahr

» Mehr Frauen oder Manner in
Verwendungsgruppe/njahr

KOMMUNIKATION

» Grunde fur aktive
Kommunikation

» Gesetzliche Vorgaben

» Fur die Praxis -
Kommunikation

HANDLUNGSFELDER UND
GLEICHSTELLUNGSAKTIVITATEN

» Zusammenwirken unter-
schiedlicher Akteurlnnen

» Fir die Praxis - MaBnahmen

WEITERE INFORMATIONEN
UND WERKZEUGE

Warum sollte liber den Einkommensbericht kommuniziert werden?

Um daten- und faktenbasierte Wege fiir mehr Lohnfairness zu finden!

Der Einkommensbericht ist ein Analyseinstrument, mit dem innerhalb eines Unternehmens Gehalts- bzw. Lohnstruktu-
ren zuerst abgebildet und anschliefend untersucht werden kdnnen. Damit kdnnen Daten und Zusammenhénge sichtbar
gemacht werden, die im Betriebsalltag nicht direkt ins Auge stechen. Diese Ergebnisse bilden eine solide Basis fiir fak-
tenbasierte Gesprache zwischen Unternehmensleitung und/oder Personalabteilung und Betriebsrat zum Thema Lohn-
fairness. In diesen Gesprachen iiber den Einkommensbericht kénnen allenfalls nétige Anderungen hin zu einer faireren
Gehalts- bzw. Lohnstruktur vereinbart werden. Dabei wird das Bewusstsein, wie sich Gehalter und Lohne zusammenset-
zen, wie Einstufungen vorgenommen werden und wie es zu moglichen Diskriminierungen kommt, gescharft.

Um Wertschatzung, Motivation und Vertrauen zu férdern!

Die transparente Kommunikation an die MitarbeiterInnen (iber die Ergebnisse des Einkommensberichts ist Teil eines offe-
nen und wertschatzenden Umgangs im Unternehmen. Mogliche Spekulationen liber unfaire Gehalts- und Lohnstrukturen
kdnnen anhand der Daten und Fakten im Einkommensbericht entkraftet oder gemeinsam bearbeitet werden. Mitarbeite-
rinnen bekommen damit entweder die Gewissheit, dass ihre Leistung im Unternehmen die gleiche monetadre Wertschat-
zung erhalt, wie jene ihrer Kolleginnen.

Wenn Arbeitgeberlnnen ungleiche Bezahlung zwischen Frauen und Mannern offen thematisieren, zeigt dies von einem
Engagement, das Bewusstsein des Unternehmens fiir das Thema zu starken und diese Situation ins Positive verandern zu
wollen.

Um bei Lohndiskriminierung konkrete Veranderung zu erméglichen!

Auch wenn der Einkommensbericht in anonymisierter Form erstellt wird, kdnnen Unterschiede innerhalb einer Verwen-
dungsgruppe sichtbar werden und das Ergebnis damit im Einzelfall eine hilfreiche Information sein. In diesem Fall kann
der Einkommensbericht als Verhandlungsbasis fiir Gehaltsverhandlungen dienen und mégliche unbeabsichtigte Entgelt-
diskriminierung beendet werden.

>
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Fiir Unternehmerinnen

Der Einkommensbericht ist in anonymisierter Form zu erstellen, sodass dieser keine Riickschliisse auf Einzelpersonen
zulasst. Vor diesem Hintergrund gilt generell, dass Unternehmen lber den Einkommensbericht und seine Ergebnisse
sowohl betriebsintern als auch extern so viel und so breit kommunizieren diirfen, solange die Anonymitat gewahrt wird.

Pflicht zur Erstellung und Ubermittlung / Auflage

— Unternehmen ab 150 MitarbeiterInnen sind gesetzlich verpflichtet, den Einkommensbericht im ersten Quartal des
Berichtsfolgejahres dem Zentralbetriebsrat oder, wenn im Unternehmen keiner besteht, dem Betriebsrat/Betrieb-
sausschuss zu ibermitteln. Diese Gremien kénnen vom Unternehmen eine Beratung liber den Einkommensbericht
verlangen und den Arbeitnehmerlnnen die fiir sie relevanten Informationen ibermitteln.

— Besteht in einem Unternehmen kein Betriebsrat bzw. kein Organ der Arbeitnehmerinnenschaft, ist der Bericht im
Betrieb in einem Raum aufzulegen, der allen Arbeitnehmerinnen frei zuginglich ist. Uber diese Auflage des Einkom-
mensberichtes missen Unternehmen in einer Betriebskundmachung hinweisen. Arbeitnehmerlnnen, die Einsicht
nehmen (wollen), diirfen keinen Benachteiligungen ausgesetzt werden. Es darf auch keine Kontrolle dariiber geben,
wer Einsicht genommen hat und wer nicht.

— Die Organe der Arbeitnehmerlinnenschaft — bzw. sollte es keine geben, die Arbeitnehmerinnen selbst — haben einen
rechtlichen Anspruch auf die Erstellung und Ubermittlung bzw. Information {iber den Einkommensbericht. Dieser
Anspruch kann auch gerichtlich geltend gemacht werden. Dafiir gilt eine dreijahrige Verjahrungsfrist.

— Wahrend die Einkommensberichte fiir den betriebsinternen Gebrauch bestimmt sind, kann die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft im Rahmen einer individuellen Rechtsverfolgung durch das ihr gesetzlich eingeraumte Auskunftsrecht
einen Einkommensbericht verlangen.
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Fiir Betriebsratinnen

Rechtsanspruch auf Erstellung und Ubermittlung

Unternehmen sind gesetzlich verpflichtet, den Einkommensbericht im ersten Quartal des Berichtsfolgejahres dem Zen-
tralbetriebsrat oder, wenn im Unternehmen keiner besteht, dem Betriebsrat/Betriebsausschuss zu Ubermitteln. Diese
Gremien kénnen vom Unternehmen eine Beratung lber den Einkommensbericht verlangen und den Arbeitnehmerinnen
die fir sie relevanten Informationen ibermitteln.

Besteht in einem Unternehmen kein Betriebsrat bzw. kein Organ der Arbeitnehmerlnnenschaft, ist der Bericht im Betrieb
in einem Raum aufzulegen, der allen Arbeitnehmerlnnen frei zuganglich ist. Daher ist es schliissig, dass auch in Betrieben
mit Betriebsrat generell alle Arbeitnehmerinnen diesen Einblick erhalten kénnen.

Die Organe der Arbeitnehmerinnenschaft (z.B. Betriebsratskérperschaften) haben Anspruch auf Erstellung und Ubermitt-
lung bzw. Information lber den Einkommensbericht. Dieser Anspruch kann auch gerichtlich geltend gemacht werden.
Dafir gilt eine dreijahrige Verjahrungsfrist.

Information an die Arbeitnehmerinnen

Die Organe der Arbeitnehmerlinnenschaft sollten Auskunft an die Arbeitnehmerinnen lber die fir sie relevanten Informa-
tionen erteilen. Aligemeine interne Informationen an die Arbeitnehmerinnen sind erlaubt. Die Betriebsratskérperschaft
kann in einer Betriebsversammlung tiber die Ergebnisse und Trends des Berichts informieren. Dazu gehoren beispielswei-
se die Ergebnisse in den einzelnen Verwendungsgruppen, mogliche Ursachen der Einkommensunterschiede (z.B. Zulagen
nur in bestimmten Verwendungsgruppen) und auch etwaige Vorschlage, die Betriebsritinnen mit dem/der Arbeitgeberin
diskutieren méchten. Da der Bericht in anonymisierter Form zu erstellen ist, sollte dieser keine Riickschlisse auf Einzel-
personen zulassen. Diese Anonymitét ist auch bei den Informationen, die die Betriebsratskorperschaften an die Arbeit-
nehmerlnnen weitergeben, zu wahren. Im Zweifelsfall kénnen sich Betriebsratinnen bei der Arbeiterkammer oder ihrer
zustandigen Gewerkschaft erkundigen, worliber informiert werden darf.

Verschwiegenheitspflicht

Die Betriebsratskdrperschaft unterliegt einer Verschwiegenheitsverpflichtung (§ 115 Abs 4 Arbeitsverfassungsgesetz). @
Diese Verpflichtung bezieht sich auf die Offentlichkeit und besteht nicht der Belegschaft gegeniiber. Auch die Inanspruch-
nahme von externer Beratung durch die gesetzliche oder freiwillige Interessenvertretung (Gewerkschaften, Arbeiterkam-
mer) ist erlaubt. Die Verschwiegenheitsverpflichtung entfallt auch im Rahmen einer Klage oder eines Verfahrens vor der
Gleichbehandlungskommission, wenn also Arbeitnehmerinnen oder der Betriebsrat die Erkenntnisse aus dem Bericht
zum Anlass nehmen, um ein Rechtsverfahren zu fiihren.
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Fiir Arbeitnhehmerinnen

Rechtsanspruch auf Erstellung und Ubermittlung

Unternehmen sind gesetzlich verpflichtet, den Einkommensbericht im ersten Quartal des Berichtsfolgejahres dem Zent-
ralbetriebsrat oder, wenn im Unternehmen keiner besteht, dem Betriebsrat/Betriebsausschuss zu tibermitteln.

Besteht in einem Unternehmen kein Betriebsrat bzw. kein Organ der Arbeitnehmerinnenschaft, @ ist der Bericht im
Betrieb in einem Raum aufzulegen, der allen Arbeitnehmerinnen frei zuganglich ist. Dieser Anspruch ist durch die einzel-
nen Arbeitnehmerinnen auch rechtlich durchsetzbar. Vor diesem Hintergrund ist es schliissig, dass auch in Betrieben mit
Betriebsrat generell alle Arbeitnehmerlnnen diesen Einblick erhalten kénnen.

Uber die Auflage des Einkommensberichtes miissen Unternehmen in einer Betriebskundmachung hinweisen. Arbeitneh-
merlnnen, die Einsicht nehmen (wollen), diirfen keinen Benachteiligungen ausgesetzt werden. Es darf auch keine Kontrol-
le dartiber geben, wer Einsicht genommen hat und wer nicht.

Unternehmensinterne Kommunikation

Die Organe der Arbeitnehmerlnnenschaft @ sollten Auskunft an die Arbeitnehmerinnen Gber die fiir sie relevanten In-
formationen erteilen. Die Betriebsratskorperschaft darf den Arbeitnehmerinnen dabei als allgemeine interne Information
zur Verfligung stellen. Beispielsweise kann die Betriebsratskérperschaft in einer Betriebsversammlung liber die Ergebnis-
se und Trends des Berichts informieren.

Falls die Betriebsratskorperschaft die Belegschaft nicht informiert, besteht folgende Moglichkeit: Laut Arbeitsverfas-
sungsgesetz ist die Betriebsratskorperschaft verpflichtet, in jedem Kalenderjahr mindestens eine Betriebs(gruppen)
versammlung einzuberufen. Wenn dies nicht geschieht, muss auf Verlangen von einem Drittel der stimmberechtigten
Arbeitnehmerinnen bzw. der Betriebsratinnen binnen zwei Wochen eine Betriebsversammlung abgehalten werden. Bei
dieser kénnen Informationen lUber den Einkommensbericht erfragt werden.

Verschwiegenheitspflicht

Die Arbeitnehmerlnnen unterliegen einer Verschwiegenheitsverpflichtung zum Einkommensbericht nach auRen. @
Diese Verpflichtung bezieht sich also auf die Offentlichkeit und besteht nicht den Kolleginnen im Unternehmen gegen-
Uber. Innerhalb des Betriebes darf der Einkommensbericht zum Meinungs- und Informationsaustausch mit Kolleglnnen
diskutiert werden.

Auch die Inanspruchnahme von externer Beratung durch die gesetzliche oder freiwillige Interessenvertretung (Gewerk-
schaften, Arbeiterkammer) ist erlaubt. Die Verschwiegenheitsverpflichtung entfallt auch im Rahmen einer Klage oder
eines Verfahrens vor der Gleichbehandlungskommission, wenn also Arbeitnehmerinnen die Erkenntnisse aus dem Bericht
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ERSTELLUNG Die Verschwiegenheitspflicht gilt flir Arbeitnehmerlnnen jedoch nach auBen hin und kann mit einer Verwaltungsstrafe ge-

ahndet werden. Diese Strafe kann bis zu 360 Euro betragen, wenn die/der Arbeitgeberin binnen sechs Wochen ab Kenntnis

von dem Verstol3 und der Person bei der Bezirksverwaltungsbehorde einen Strafantrag stellt. Die Behorde kann von einer

» Entgelt Strafe absehen, wenn das Verschulden geringfiigig ist und die Folgen der Verletzung der Verschwiegenheitspflicht unbedeu-
tend sind.
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Fiir die Praxis — Uber den Einkommensbericht informieren und kommunizieren

So vielfaltig wie Unternehmenskulturen kénnen auch die Moglichkeiten der unternehmensinternen Kommunikation tiber
den Einkommensbericht und seine Ergebnisse sein. Wenn Arbeitgeberinnen oder die Betriebsratskdrperschaft Giber den
Einkommensbericht informieren, dann konnen folgende beispielhafte Informationen fiir die Arbeitsnehmerinnen und
Betriebsratinnen interessant und hilfreich sein:

— The Big Picture — eine generelle Einschatzung lber Lohnfairness zwischen Frauen und Mannern im Unternehmen
— Informationen Uber die Erstellung des Berichts, die den Prozess, seine Ziele sowie die Beteiligten umfassen

— Konkrete Ergebnisse des Einkommensberichts und ihre Bedeutung fiir die Mitarbeiterlnnen

— geplante oder bereits gesetzte Mallnahmen zur Starkung der Lohnfairness

— Moglichkeit der Mitgestaltung fiir Arbeitnehmerlinnen bzw. Betriebsratinnen bei der Umsetzung von MaBnahmen

— Kontaktdaten der zustandigen Personen von Seiten der Geschaftsleitung und des Betriebsrates, um weitere Fragen
und Anliegen klaren zu kdnnen

Auf den weiteren Seiten kdnnen Sie sich mit verschiedenen unternehmensinternen Moéglichkeiten vertraut machen, um
Uber den Einkommensbericht und seine Ergebnisse zu informieren. Es werden verschiedene Kommunikationswege mit
ihren Chancen und Grenzen beschrieben. Idealerweise werden verschiedene Kommunikationskanale und Austauschmog-
lichkeiten kombiniert, um alle Zielgruppen im Unternehmen nachhaltig zu informieren. Die folgenden Beispiele fiir eine
mogliche Umsetzung basieren auf Gesprachen mit Unternehmerinnen und Betriebsratinnen.

71 Mitarbeiterlnnen-Zeitung

A Intranet
/1 Informations-Mail an die Belegschaft

/1 Informationsfolder

A Aushang an der Informationstafel

/1Sprechstunden

/1 Informationsveranstaltungen

/1 Betriebsversammlung

/' Wirtschaftsgesprache

/1 Betriebsratssitzung
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Mitarbeiterinnen-Zeitung

Eine regelmaRig erscheinende Mitarbeiterlnnenzeitung ist besonders gut als breites Informationsmedium (iber den
Einkommensbericht geeignet, wenn diese allen Mitarbeiterinnen ,automatisch’ ibermittelt wird. Um mogliche Riickfra-
gen der MitarbeiterInnen zu beantworten und mit ihnen in Austausch zum Thema Lohnfairness zu treten, sollten jedoch
zusatzlich Kommunikationswege eréffnet werden. 99

Intranet

Das Intranet eines Unternehmens ist besonders gut als breites Informationsmedium lber den Einkommensbericht ge-
eignet, wenn alle Mitarbeiterlnnen in ihrem beruflichen Alltag Zugang dazu haben und das Intranet von maoglichst vielen
Personen im Unternehmen als praktische Wissensressource verstanden und genutzt wird. Die bereitgestellten Informa-
tionen kdnnen sowohl kontinuierlich erweitert als auch kurzfristig und anlassbezogen veroffentlicht werden. Fiir eine
aktive Diskussion zwischen Arbeitnehmerlinnen, Betriebsrat und Geschaftsfiihrung bedarf es dartiber hinaus weiterer
Kommunikationswege. 99

Informations-Mail an die Belegschaft

In vielen Betrieben sind E-Mails eines der wichtigsten Kommunikationsmittel. Auf unkomplizierte und gewohnte Weise
kdnnen damit alle Mitarbeiterinnen tiber den Einkommensbericht und seine Ergebnisse informiert werden. Gleichzeitig
erlaubt dies auch Riickfragen und Interaktion zwischen einzelnen Senderlnnen und Empfangerinnen. In Unternehmen, in
denen nicht alle Mitarbeiterinnen eine eigene E-Mail-Adresse haben und regelmaRig am PC arbeiten, eignet sich ein In-
formations-Mail an die Belegschaft weniger und kann ungleiche Wissensstinde zwischen Mitarbeiterinnen erzeugen. 99

Informationsfolder

Wenn in Unternehmen nur wenige Personen Uber elektronische Wege (E-Mail, Intranet, Messenger-Dienste, ...) kom-
munizieren, dann stellen physische Informationsmaterialien eine gute Moglichkeit zur Kommunikation tber den Ein-
kommensbericht dar. In einem Informationsfolder kénnen insbesondere allgemeine, langer giiltige Informationen zum
Thema Lohnfairness im Unternehmen verbreitet werden. Mit dem Informationsangebot kann das Thema behutsam an
interessierte Mitarbeiterlnnen herangetragen und Bewusstsein geschaffen werden. 99

Aushang an der Informationstafel

Wenn in Unternehmen nur wenige Personen liber elektronische Wege (E-Mail, Intranet, Messenger-Dienste, ...) kommu-
nizieren, dann stellen physische Informationsmaterialien eine gute Moéglichkeit zur Kommunikation Gber den Einkom-
mensbericht dar. Eine bzw. mehrere zentral platzierte Informationstafeln konnen hier einen sichtbaren Beitrag zur Be-
wusstseinsschaffung leisten. Um mogliche Rickfragen der Mitarbeiterinnen zu beantworten und mit ihnen in Austausch
zum Thema Lohnfairness zu treten, sollten zusatzlich Kommunikationswege erdffnet werden. 99
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Sprechstunden

Fragen zu Lohn oder Gehalt werden in Osterreich oft noch als Tabu angesehen. Um auch heikle Fragen zum Thema Ein-
kommen generell und insbesondere zur eigenen Einkommenssituation ansprechen zu kénnen, bietet eine persénliche
Sprechstunde mit einer/m Vertreter/in der Personalabteilung bzw. des Betriebsrats flir manche Arbeitnehmerinnen einen
angenehmen und geschiitzten Rahmen. 99

Informationsveranstaltungen

Betriebsinterne Informationsveranstaltungen eignen sich besonders gut, um an einem spezifischen Thema interessierte
Mitarbeiterinnen naher dartiber zu informieren. Gleichzeitig zeigt die Einladung, dass das angebotene Thema dem Unter-
nehmen insgesamt wichtig genug ist, um dazu eine eigene Informationsveranstaltung auszurichten. Je nach Format der
Veranstaltung kdnnen Geschéftsleitung und/oder Betriebsrat mit den Mitarbeiterinnen, zB in Arbeitsgruppen, in Diskussi-
on treten. 99

Betriebsversammlung

Die Betriebsversammlung stellt ein wichtiges Organ der Arbeitnehmerinnenschaft dar. Sie umfasst einige Aufgaben, wie
die Behandlung von Berichten des Betriebsrates und der Rechnungspriifer bis hin zu Wahrnehmung und Foérderung der
wirtschaftlichen, sozialen, gesundheitlichen und kulturellen Interessen der Arbeitnehmerinnen im Betrieb. Dafir ist es
wichtig, in einen Austausch zu treten, wofir die Betriebsversammlung einen zentralen Ort darstellt. €@

Betriebsversammlungen konnen wahrend der Arbeitszeit abgehalten werden, wenn es unter Berlicksichtigung der be-
trieblichen Verhaltnisse der/dem Betriebsinhaberln zumutbar ist.

Betriebsversammlungen sind sowohl Einzelereignisse, als auch wiederkehrender Bestandteil des Kommunikationsprozes-
ses zwischen Betriebsratskorperschaft und Belegschaft. Sie sind in der Regel GrolRgruppenveranstaltungen, da sie meist
mehr als 25 Personen umfassen. Damit eignen sie sich besonders dafiir, Themen, welche die gesamte Belegschaft betref-
fen — wie zum Beispiel Einkommensfairness — anzusprechen. Die/Der Betriebsinhaberln oder eine Vertretung kann nur
dann an der Betriebsversammlung teilnehmen, wenn sie/er bei der Einberufung eine Einladung erhalten hat.

Je nach Informationsstand der Belegschaft (iber den Einkommensbericht kann es sinnvoll sein, zuerst die Notwendig-
keit und den Aufbau eines Einkommensberichtes zu erklaren, bevor liber die Ergebnisse und Trends, deren Analyse und
weitere Vorgehensweisen berichtet bzw. diskutiert werden kann. Vor allem kann im Rahmen einer Betriebsversammlung
auch lber Vorschlage fir die Geschaftsleitung mit der Belegschaft diskutiert werden. Diese kdnnen dann zum Beispiel in
einer Betriebsvereinbarung zusammengefiihrt werden.

In der Betriebsversammlung kann die Betriebsratskorperschaft zum Beispiel die Ergebnisse des Einkommensberichts

in den einzelnen Verwendungsgruppen und mogliche Ursachen (zum Beispiel weitere Gehaltsbestandteile neben dem
Grundgehalt) thematisieren. Wichtig hierbei ist, dass tber die Ergebnisse wie im Einkommensbericht anonymisiert infor-
miert wird und keine Einzelfdlle besprochen werden.
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Aus der Praxis: Je besser der Informationsstand der Belegschaft zum Thema Einkommensbericht allgemein ist — hier
empfiehlt sich aus der Praxis eine Vorabinformation — desto konkreter werden die Vorschldge aus der Belegschaft, wie
mogliche Einkommensunterschiede reduziert bzw. beseitigt werden konnen. 99

Wirtschaftsgesprache

Die im Arbeitsverfassungsgesetz festgehaltenen gemeinsamen Beratungen des Betriebsinhabers/der Betriebsinhaberin
mit dem Betriebsrat — auch Wirtschaftsgesprache genannt — stellen einen wichtigen wiederkehrenden Informationsaus-
tausch dar, der weit Gber die Inhalte des besonderen Informationsrechtes der wirtschaftlichen Mitbestimmung (nach

§108 Arbeitsverfassungsgesetz) wie etwa Auftragslage, Auslastung, Planung, und Investitionen etc. hinaus gehen sollte.

In der Praxis werden die Beratungen oft auf Grund beschrankter Zeitressourcen auf die wirtschaftliche Mitbestimmung
reduziert. Grundsatzlich ist die Betriebsratskorperschaft in diesen Gesprachen jedoch liber wichtige Angelegenheiten,
allgemeine Grundsatze der Betriebsflihrung, nicht nur in wirtschaftlicher, sondern auch in personeller, sozialer und tech-
nischer Hinsicht sowie Uber die Gestaltung der Arbeitsbeziehungen zu informieren.

Im Arbeitsverfassungsgesetz (§92) ist festgehalten, dass die/der Arbeitgeberin verpflichtet ist, sich mit dem Betriebsrat
vierteljahrlich und auf Verlangen auch monatlich zu einem Beratungsgesprach — auch Wirtschaftsgesprach genannt —
zusammenzusetzen. Bei Verweigerung durch den Arbeitgeber/die Arbeitgeberin kann das Wirtschaftsgesprach beim
Arbeits- und Sozialgericht eingeklagt und durch Zwangsvollstreckung durchgesetzt werden.

Die Wirtschaftsgesprache sind somit ein idealer Platz zum Informationsaustausch und vor allem auch der -einholung. So
hat im Rahmen dieser Gesprache die/der Arbeitgeberln mit dem Betriebsrat auch MaRnahmen der betrieblichen Frauen-
forderung sowie der Vereinbarkeit von Betreuungspflichten und Beruf zu beraten.

Solche MaRRnahmen betreffen ausdriicklich die Einstellungspraxis, Mafinahmen der Aus- und Weiterbildung und den be-
ruflichen Aufstieg, die auf den Abbau einer bestehenden Unterreprasentation der Frauen an der Gesamtzahl der Beschaf-
tigten bzw. an bestimmten Funktionen oder auf den Abbau einer sonst bestehenden Benachteiligung abzielen, sowie
MaRnahmen die auf einer Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familien- und sonstigen Betreuungspflichte
hinwirken sollen (Arbeitsverfassungsgesetz §92, Abs. 1).

Der Betriebsrat hat in diesen Gesprachen das Recht, Vorschldge in diesen Angelegenheiten zu erstatten und MaRBnahmen
zu beantragen. Betriebsinhaberlnnen sind verpflichtet, mit dem Betriebsrat Gber dessen Vorschldge und Antrage zu bera-
ten.

Die Beratung liber den Einkommensbericht und daraus abgeleitete MaRnahmen und/oder Betriebsvereinbarungen in
die Wirtschaftsgesprache einflieBen zu lassen, hat den Vorteil, dass das Thema Einkommensfairness als Fixpunkt nicht
aus den Augen verloren werden kann, tiefer ins Bewusstsein riickt und auch als sozialer Grundsatz der Betriebsfiihrung
verstanden wird. 99
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Betriebsratssitzung

Trotz der formellen Regeln, welche im Arbeitsverfassungsgesetz (§66 Konstituierung, §67 Sitzungen des Betriebsrates)
und der Betriebsrats-Geschaftsordnung festgehalten sind, gibt es einen groRen Gestaltungsspielraum, wie Sitzungen oder
Klausuren gestaltet werden kdnnen. Mindestens einmal im Monat ist eine Sitzung einzuberufen. Auch wenn die Sitzun-
gen des Betriebsrats nicht 6ffentlich sind, kann die Korperschaft bei Erledigung bestimmter Aufgaben auch Personen, die
nicht dem Betriebsrat angehdren, beratend hinzuziehen (Arbeitsverfassungsgesetz, §67 Sitzungen des Betriebsrates). So
kdnnen zum Beispiel Expertlnnen der Gewerkschaft, Arbeiterkammer oder Gleichbehandlungsanwaltschaft hinzugezo-
gen werden, um gemeinsam den Einkommensbericht zu sichten und zu analysieren. Auch kénnen sich daraus ergeben-
de Handlungsmoglichkeiten in diesem Rahmen besprochen und Vorteile und Grenzen der verschiedenen MaRnahmen
genauer unter die Lupe genommen werden.

Betriebliches Gender Mainstreaming kann dabei auch in den Betriebsratssitzungen verankert werden. Es handelt sich bei
Gender Mainstreaming um eine Methode zur Feststellung des Handlungsbedarfes und zur systematischen Berlicksichti-
gung der Dimension Chancengleichheit von Frauen und Mannern. Frauenférderung dient als Instrument, um die in unse-
rer Gesellschaft historisch gewachsene und verankerte Benachteiligung von Frauen zu beseitigen. Fragen im Bereich des
Gender Mainstreaming in einem Betrieb kdnnen sein: Wie werden Karenzzeiten in unserem Kollektivvertrag angerechnet
und kénnte unser Betrieb mit einer Betriebsvereinbarung hier bessere Rahmenbedingungen schaffen? Gibt es im Betrieb
Strategien zur Vereinbarkeit von Berufs-, Privat- und Familienleben? 99
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HANDLUNGSFELDER UND GLEICHSTELLUNGSAKTIVITATEN

Welche Veranderungspotentiale konnen mit den Erkenntnissen aus dem Einkommensbericht identifiziert werden? Wel-
che MaBnahmen kénnen konkret ergriffen werden?

Bei Konflikten rund um das Gehalt stellen sich die Fragen: Wer hatte etwas tun kdnnen? Und was genau? Die Frustration
aller Beteiligten in einem Entgeltprozess ist meist groR. In diesem Kapitel gilt daher die Aufmerksamkeit dem Zusammen-
wirken unterschiedlicher betrieblicher Akteurlnnen, um Konflikte zu vermeiden bzw. konstruktiv zu bearbeiten.

Dariber hinaus werden im folgenden Kapitel zahlreiche Handlungsfelder und MaBnahmen vorgestellt, die tber die Er-
kenntnisse aus dem Einkommensbericht hinausgehend Wege aufzeigen, solche Situationen aktiv zu vermeiden und einen
positiven Umgang im Unternehmen zu finden. Mehr dazu unter 2 Fiir die Praxis - MaRnahmen.

Das Zusammenwirken unterschiedlicher betrieblicher Akteurinnen

Lohnpolitik wird durch viele Faktoren und Akteurlnnen bestimmt. Neben Kollektivvertragsabschliissen geschieht ein gro-
Rer Teil der konkreten Einkommensgestaltung im Unternehmen selbst. Dies beginnt mit der Anrechnung von Vordienst-
zeiten, der Einstufung der jeweiligen Person in eine Verwendungsgruppe oder ein Verwendungsgruppenjahr und setzt
sich fort in der individuellen Gehaltsverhandlung.

Arbeitgeberinnen, Arbeitnehmerinnen und Betriebsratskorperschaften haben dabei unterschiedliche Rollen und (ge-
setzliche) Handlungsspielrdume. Ein gemeinsames Tun mit den jeweils zur Verfiigung stehenden Mitteln fiihrt zu mehr
Einkommensgerechtigkeit, zur Vermeidung von innerbetrieblichen Konflikten, Neiddebatten, Abgang bzw. innerer Emigra-
tion von Wissenstragerinnen und letztlich auch Klagen. Es geht daher nicht per se um Kostenvermeidung, sondern vor
allem um das Nutzen von Potentialen, die Weiterentwicklung der Mitarbeiterinnen und des Unternehmens. Bezahlung

ist ein sehr emotionales Thema, bei dem sich die Wertigkeit einer Person und ihrer Arbeit flr das Unternehmen in Zahlen
ausdriickt.

Hinzu kommt, dass Unternehmen zunehmend mit Investorinnen konfrontiert sind, die gezielt nach der Gleichstellungs-
politik fragen, dazu kommen kritische Blicke von KundIlnnen. Nicht zu unterschatzen sind die Anforderungen von Arbeit-
nehmerlinnen an ihre potentiellen neuen Arbeitgeberinnen, vor allem an die Ermoglichung einer Work-Life-Balance und
gerechter Entlohnung.

>
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Fiir die Praxis - MaBnahmen zur Gleichstellung

Der Einkommensbericht er6ffnet mehr Moéglichkeiten des Hinschauens als sich lediglich auf Durchschnittsunterschiede
bei Gehaltern zu konzentrieren. Um ein Unternehmen im Bereich Gleichbehandlung und Nichtdiskriminierung wirklich
gut aufzustellen ist es sinnvoll, sich umfassend mit den Daten aus dem Einkommensbericht zu beschaftigen.

Die Erstellung des Einkommensberichts |adt daher ein, strukturelle Verbesserungen vorzunehmen und die innerbetriebli-
che Transparenz zu erhéhen. Einige der hier vorgestellten MalRnahmen wirken sich in einem ersten Schritt nicht unmittel-
bar auf das individuelle Gehalt aus, tragen aber mittelfristig dazu bei, die betriebliche Gesamtschere zu schliel3en.

Arbeiten mit Vorurteilen, Umgang mit Stereotypen

Ungleiche Behandlung im Arbeitsleben geschieht oft nicht durch Handlungen, die gezielt gegen ein bestimmtes Ge-
schlecht (Altersgruppe, Herkunft usw.) gerichtet sind. Wir alle folgen unbewussten Denkmustern, diese haben dement-
sprechend auch Auswirkungen in Personalentscheidungen. Dieses Thema wird oft unter dem Stichwort ,implicit bias”
oder ,,unconscious bias“ behandelt. Unternehmen, die diesen Einflussfaktor erkannt haben, arbeiten daher mit Trainings
und Weiterbildung ihrer Flihrungskrafte und Mitarbeiterlnnen, um diese unbewussten Muster zu reflektieren und damit
Entscheidungen zu ermdoglichen, die nicht durch Vorurteile verzerrt sind.

Y TIPP - Harvard Test

Die Universitat Harvard hat dazu einen Test entwickelt.

Personalauswahl

Schon jetzt tragen Vorschriften des Gleichbehandlungsgesetzes zur Gestaltung von Ausschreibungen (Geschlechtsneu-
tralitat, Nicht-Diskriminierung) dazu bei, dass im Rahmen des Suchprozesses bestimmte Muster aufgebrochen werden,
sowohl bei Bewerberlnnen als auch bei Arbeitgeberinnen, die eine Erganzung fiir ihr Team suchen. In diese Richtung
wirkt auch die Vorgabe, bei Stellenausschreibungen das Mindestgehalt anzugeben.

Das Ziel ist, bereits vor der Ausschreibung die konkreten Anforderungen an die Position und das dafiir eingeplante Gehalt
zu iberlegen. Im Rahmen dieses Prozesses ist es sinnvoll, sich die strukturell gegebenen Verzerrungen bewusst zu ma-
chen und sie zu hinterfragen. 99

Die Phase des Recruitings bietet besonderes Potential, transparente Einstufungen und gleichwertige Bewertungen von
Qualifiaktionen und Arbeitsanforderungen zu etablieren. Das betrifft gerade die Festsetzung des Gehalts, auf das sich
unbewusste Vorstellungen und Stereotype (Gender Bias) andernfalls unfair auswirken kénnen.


https://implicit.harvard.edu/implicit/research/
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Es ist daher ratsam, bei der Personalauswahl besonders auf die Anforderungen an die konkrete Position zu achten und
personliche Bewertungen der Bewerberinnen zu hinterfragen. Im Rahmen von rechtlichen Auseinandersetzungen im Zu-
sammenhang mit Entgeltdiskriminierung spielen daher vorausgesetzte Leistungserbringungen immer wieder eine Rolle.
So kam es auch vor dem Europaischen Gerichtshof bereits zu Fragen nach Leistungsentgeltbestandteilen, die bereits vor
Aufnahme der Tatigkeit rein auf Grund von Erwartungen in die Gehaltsfindung miteinbezogen wurden.

Unterstiitzend wirken hier strukturierte Bewerbungsverfahren und -fragen, um die Rahmenbedingungen flir BewerberIn-
nen moglichst gleich(-wertig) zu gestalten. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat dazu eine Empfehlung fiir Unterneh-
men zur Vermeidung von Diskriminierung im Personalauswahlverfahren herausgegeben.

Arbeitsplatzbeschreibungen

Die Erstellung einer Arbeitsplatzbeschreibung ermdoglicht es, gemeinsam mit der/dem Mitarbeiterin einen Blick auf die
konkreten Tatigkeiten, das Umfeld und die Verantwortungsbereiche am jeweiligen Arbeitsplatz zu werfen und auch das
in die Beschreibung aufzunehmen, was die/der konkrete Arbeitsplatzinhaberln persénlich einbringt. Dabei ist es sinnvoll,
den Arbeitsplatz zundchst durch die/den Arbeitsplatzinhaberin umfassend beschreiben zu lassen und dann gemeinsam
mit die/den Vorgesetzten ein gemeinsames Bild zu zeichnen.

Eine Arbeitsplatzbeschreibung unterstitzt auch bei der Ausschreibung einer neuen Stelle/Position. Gerade wenn Positio-
nen neu besetzt werden, kommt es dazu, dass unbewusste, aber geschlechterstereotype Vorstellungen {iber Leistung und
Fahigkeiten einflieRen. Je genauer und umfassender die Anforderungen an Arbeitsplatze definiert sind, desto eher kann
dies vermieden werden.

Betriebsvereinbarungen und Frauenférderplane

Betriebsvereinbarungen sind schriftliche Vereinbarungen, die zwischen Betriebsinhaberln und Betriebsrat in Angelegen-
heiten abgeschlossen werden, deren Regelung durch Gesetz oder Kollektivvertrag der Betriebsvereinbarung vorbehalten
ist. Bei manchen MalRnahmen brauchen Betriebsinhaberlnnen die Zustimmung des Betriebsrates, bei anderen nicht. Es
wird somit zwischen erzwingbaren und freiwilligen (fakultativen) Betriebsvereinbarungen unterschieden. @

Eine Antidiskriminatorische Betriebsvereinbarung dient zundchst als Praventions- und Sensibilisierungsinstrument, indem
von Betriebsrat, Arbeitgeberin und Arbeitnehmerinnen gemeinsam eine Vereinbarung erarbeitet wird. Im Ergebnis ist sie
ein wichtiges Instrument, um Diskriminierungen hintanzuhalten und Gleichbehandlung zu fordern. Es gibt verschiedene
gute Beispiele fiir antidiskriminatorische Betriebsvereinbarungen aus der Praxis. 99

Durch eine fakultative Betriebsvereinbarung kann beispielsweise auch ein Frauenférderplan in einen rechtlichen Rahmen
gegossen werden. Frauenférderplane sind ein modernes Instrument der Personal- und Organisationsentwicklung. Damit
kann auf die spezifischen Bedirfnisse und Besonderheiten eines Unternehmens eingegangen und konkret dazu passen-
de Ziele und MaRnahmen entwickelt werden. Ziele werden dabei insbesondere fiir folgende Themenfelder formuliert:
Einstellung und Aufstieg, Qualifizierung, Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowie strukturelle Ziele.


http://www.gleichbehandlungsanwaltschaft.at/DocView.axd?CobId=43714
http://www.gleichbehandlungsanwaltschaft.at/DocView.axd?CobId=43714
http://minderheiten.at/index.php?option=com_content&task=view&id=60&Itemid=1
http://minderheiten.at/index.php?option=com_content&task=view&id=60&Itemid=1
https://www.akbild.ac.at/Portal/organisation/uber-uns/dokumente/betriebsvereinbarungen/antidiskriminierung/betriebsvereinbarung-uber-antidiskriminierung-und-partnerschaftliches-verhalten-am-arbeitsplatz-antidiskriminatorische-betriebsvereinbarung
https://www.akbild.ac.at/Portal/organisation/uber-uns/dokumente/betriebsvereinbarungen/antidiskriminierung/betriebsvereinbarung-uber-antidiskriminierung-und-partnerschaftliches-verhalten-am-arbeitsplatz-antidiskriminatorische-betriebsvereinbarung
https://www.akbild.ac.at/Portal/organisation/uber-uns/dokumente/betriebsvereinbarungen/antidiskriminierung/betriebsvereinbarung-uber-antidiskriminierung-und-partnerschaftliches-verhalten-am-arbeitsplatz-antidiskriminatorische-betriebsvereinbarung
https://www.betriebsrat.com/pdf/70076/gleichbehandlung-partnerschaft.pdf
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Zu allen Zielen gehoren Vorgaben, an denen erkannt werden kann, dass das Ziel erreicht ist. Das gilt auch fiir die Ziele im
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kdnnen beispielsweise die Folgenden sein:

Einstellung und Aufstieg

Qualifizierung

Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben

Strukturelle MalRnahmen

Gender Mainstreaming - Ziele und MalRnahmen

Auswahlprozesse in Bewerbungsverfahren geschlechtergerecht gestal-
ten

gezielte Aufnahme von weiblichen Lehrlingen oder Trainees in Berei-
chen, in denen sie unterreprasentiert sind

Anteil der Frauen an betrieblichen und auRRerbetrieblichen Aus- und
Weiterbildungen

gleichen Zugang zu Aus- und Weiterbildungen fiir Frauen und Manner
sicherstellen (zB Teilnahme unabhingig vom BeschaftigungsausmaRi)

Genderkompetenz der Ausbildnerinnen und Trainerinnen
flexible Arbeitszeitgestaltung

Telearbeit

Bereitstellung von Kinderbetreuung
Wiedereinstiegsunterstiitzung

Férderung von Vaterkarenz

Einhaltung des Gleichbehandlungsgesetzes

Einfliihrung von Mentoring-Programmen

Evaluierung bestehender Arbeitsbewertungsverfahren
Anrechnung von Karenzzeiten bei Gehaltsvorriickungen

Entwicklung von Kriterien fiir Bonuszahlungen, die von allen Mitarbeite-
rinnen erreicht werden kénnen

Unterstlitzung bei der Erstellung eines Frauenforderplans bietet die Broschiire ,,Frauenférderplane. Ein Instrument mo-
derner Personal- und Organisationsentwicklung” des Frauenministeriums. 99
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Mentoring

Mentoringprogramme werden als Instrument der Frauenforderung und der Erhéhung des Frauenanteils eingesetzt. Der
Schwerpunkt liegt in der Bildung von Netzwerken zur Unterstiitzung beim beruflichen Aufstieg und Kennenlernen von
Flihrungsmodellen. Sie sind ein wichtiges Instrument der Laufbahnplanung. Zur Durchbrechung der Homosozialitat soll-
ten Mentoringprogramme darauf achten, Mentorinnen beiderlei Geschlechts einzubeziehen.

Der Nutzen fiir Mentees wird auf zwei Ebenen ersichtlich: Einerseits inhaltlich durch den Zugang zu Insider-Wissen
hinsichtlich des Flihrungsstils und der Perspektive der Fiihrungskraft, das Kennenlernen von Ablaufen in anderen Berei-
chen des Unternehmens und das Kniipfen von Kontakten und Netzwerken. Andererseits auch durch die personlichen
Erfahrungen im Kontakt mit einem ,Vorbild“ die zur Starkung des Selbstvertrauens flihren kdnnen. Zum Beispiel durch
das Kennenlernen von Umgangsweisen, wie Personen ihre Fiihrungsposition austiben und dabei Beruf und Kinder unter
einen Hut bringen. Gute Beispiele aus der Praxis bieten Inspiration fliir Mentoringprogramme in verschiedensten Unter-
nehmenskontexten. 99

Betriebliche Weiterbildung

Maflinahmen im Rahmen von Fortbildung und Personalentwicklung stellen ein weiteres Instrument der Frauenforderung
dar. Bei der Weiterbildung, insbesondere zur Fliihrungskraft, profitieren beide Seiten: Arbeitnehmerln und Arbeitgebe-
rin. Einerseits rekrutiert das Unternehmen seine Fllhrungskrafte aus den eigenen Reihen, wodurch internes Know-how
erhalten bleibt. Andererseits erhalten Arbeitnehmerinnen, insbesondere Frauen, Aufstiegsmoglichkeiten. Um dies
sicherzustellen, sollte der Fokus zunachst auf der Klarung folgender Fragen liegen: Wer erhalt die Moéglichkeit zu interner
betrieblicher Weiterbildung? Werden Teilzeitkrafte in FortbildungsmaBnahmen einbezogen? Und wenn ja, in welcher Art
und Weise?

Um Mitarbeiterlnnen mit Betreuungspflichten die Moglichkeit der Teilnahme an Fortbildungen zu erleichtern, ist es vor
allem sinnvoll, darauf zu achten, dass die Seminarzeiten in der Arbeitszeit liegen bzw. in den Offnungszeiten von Kin-
derbetreuungseinrichtungen. Eine weitere Moglichkeit besteht darin, wahrend der Weiterbildung Kinderbetreuung zu
organisieren. Weiterbildungsseminare wahrend der Sommermonate mit dem Angebot an Kinderbetreuung bieten eine
besonders gute Moglichkeit, die Einbeziehung von Mitarbeiterinnen mit Betreuungspflichten zu gewahrleisten.

Gute Beispiele aus der Praxis bieten Inspiration fiir betriebliche Weiterbidlungsmaoglichkeiten in verschiedensten Unter-
nehmenskontexten. 99
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WEITERE INFORMATIONEN UND WERKZEUGE

In dieser Toolbox wird auf einige praktische Werkzeuge zur Erstellung von Einkommensberichten, die Starkung von
Einkommenstransparenz sowie generell der Geschlechtergleichstellung in Unternehmen hingewiesen. Eine Ubersicht
dartber und tGber weitere hilfreiche Informationen und Werkzeuge finden Sie nachfolgend:

Weitere Informationen

Gleichbehandlung in der Arbeitswelt (Rechtsinfo der OGB-Frauen fiir Gewerkschaftsmitglieder. Mit Online-Login zum
Download unter www.oegb.at/frauen.)

Leitfaden des OGB zu Betriebsvereinbarungen (OGB-Verlag aus der Reihe Gesetze und Kommentare, Nr. 133, 2. Aufla-

ge 2017.)

Studie Einkommenstransparenz. Gleiches Entgelt fiir gleiche und gleichwertige Arbeit. (Bundesministerium fir Bil-
dung und Frauen, 2015)

Empfehlung fiir Unternehmen zur Vermeidung von Diskriminierung im Personalauswahlverfahren (Gleichbehand-

lungsanwaltschaft, 2011)

Best-Practice-Beispiele in Kollektivvertragen zur Férderung der Gleichstellung von Frauen und Ménnern (OGB, Wirt-

schaftskammer Osterreich, Landwirtschaftskammer Osterreich; 2015)

Weitere Werkzeuge

Der Online-Gehaltsrechner berechnet fiir Frauen und Manner durchschnittliche Richtwerte fir Lohne und Gehélter,
auf Berufsgruppe, Branche, Ausbildung und Berufserfahrung bezogen. Damit bietet der Rechner eine Unterstiitzung
in Gehaltsverhandlungen.

Der Online-Rechner fiir das gemeinsame Haushaltseinkommen gleich=berechnet ermdglicht es Eltern, verschiede-
ne Varianten von Kinderbetreuungsgeld, Teilzeit- und Vollzeiterwerbstatigkeit durchzurechnen. Auf einen Blick wird
sichtbar, wie viel Geld im Haushalt monatlich insgesamt zur Verfligung steht, wenn Partnerinnen sich die Kinderbe-
treuung gleichberechtigt teilen.

Ein Tool zur diskriminierungsfreien Arbeitsbewertung ist der EG (Entgelt-Gleichheit)-Check.



www.oegb.at/frauen
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http://www.sozialpartner.at/wp-content/uploads/2015/11/Best-Practice-Beispiele-2015_final.pdf
https://www.gehaltsrechner.gv.at/
https://www.gleich-berechnet.gv.at/
http://www.eg-check.de/eg-check/DE/Weichenseite/weiche_node.html
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Fur Gewerkschaftsmitglieder mit Online-Login zum Download unter www.oegb.at/frauen

— Leitfaden zum Einkommensbericht in Unternehmen
— Checkliste fiur die Analyse von Einkommensberichten
— Der Kollektivvertrag — Das Instrument zur Chancengleichheit
FUr Gewerkschaftsmitglieder mit Online-Login zum Download oder zur Bestellung unter www.voegb.at/skripten

— Praktische Gewerkschaftsarbeit 1: Sitzungen, die bewegen
— Praktische Gewerkschaftsarbeit 8: Gender Mainstreaming im Betrieb
— Praktische Gewerkschaftsarbeit 9: Betriebsversammlungen aktiv gestalten


http://www.oegb.at/frauen
http://www.voegb.at/skripten
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