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Ob bewusst oder unbewusst — in vielen Unternehmen existieren
Gehaltsunterschiede, die sich nicht objektiv begriinden lassen. Die
neue EU-Entgelttransparenzrichtlinie macht damit Schluss: Ab Juni
2026 gelten neue Regeln, die gleiche Bezahlung fir gleiche Arbeit
verbindlich durchsetzen — mit vielen neuen Pflichten und
Herausforderungen flr Arbeitgeber.

Dieser Leitfaden zeigt, was sich konkret dndert, welche
Verpflichtungen auf Sie zukommen — und wie Sie die Umsetzung
strukturiert und rechtssicher gestalten. Ziel ist es, Ihnen Orientierung
und praxisnahe Handlungsempfehlungen zu geben, damit Sie sich
rechtzeitig gut und naturlich rechtssicher aufstellen konnen.
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Was hinter der EU-
Entgelttransparenz-
richtlinie steckt
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Die EU verfolgt mit der neuen Richtlinie ein klares Ziel: Gleiche
Bezahlung fur gleiche oder gleichwertige Arbeit, unabhdngig
vom Geschlecht.

o Unternehmen sollen objektive Kriterien zur
Vergutungsstruktur nutzen.

e Diskriminierungen — bewusst oder unbewusst — sollen
vermieden werden.

e Bewerbende und Mitarbeitende erhalten mehr Transparenz
uber Lohne.

e Der Gender Pay Gap soll systematisch beseitigt werden.

e Die Regelungen gelten flr offentliche wie private
Arbeitgeber.

Die EU-Richtlinie trat am 6. Juni 2023 in Kraft und muss bis
spatestens 7. Juni 2026 in nationales Recht umgesetzt werden.
Das bedeutet fur Arbeitgeber: Jetzt ist der richtige Zeitpunkt,
sich mit der Umsetzung zu befassen.
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Seit 2017 existiert das deutsche Entgelttransparenzgesetz — allerdings nur
mit begrenzter Wirkung. Dies hat verschiedene Grinde:

e Der Auskunftsanspruch bzgl. des Gehaltes von gleicher oder
Stqt u S Q u 0 o gleichartiger Arbeit der Vergleichsgruppe des anderen Geschlechts
' galt nur in Unternehmen mit mindestens 200 Mitarbeitenden — kleinere
und mittlere Unternehmen fielen dadurch fast vollstandig durch das

Entgelttransparenzges pastor

. . . e Eine Vergleichsgruppe von mindestens sechs Personen des anderen
et 7 m |t g erin g er Wl Y ku N g Geschlechts war erforderlich.
o Auskinfte bezogen sich lediglich auf den Medianwert, nicht auf den
Durchschnitt.

Zwar sieht das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
Entschadigungen bei Vorliegen einer Diskriminierung und entsprechender
Indizien vor. Allerdings setzt dies zundchst die Kenntnis voraus, dass
Uberhaupt eine Ungleichbehandlung bei der Gehaltsgestaltung vorliegt.
Daran scheiterte es in der Praxis haufig.

Das Ergebnis: Wenig Transparenz, kaum rechtliche Konsequenzen — und
ein Gesetz ohne echte Durchsetzungskraft.
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https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/AGG/agg_gleichbehandlungsgesetz.pdf?__blob=publicationFile

Was sich jetzt andert — und warum Sie
handeln mussen

Die EU-Richtlinie verdndert das System grundlegend.
Unternehmen mussen ihre Gehaltsstrukturen nun aktiv
offenlegen und begrinden kdnnen.

Auskunftsanspruch: Transparenz bei der
Festlegung des Entgelts:

Arbeithnehmende haben ein Auskunftsrecht tUber ihre Informationspflichten, welche Kriterien flr die
individuelle Entgelthdhe und die durchschnittliche Festlegung des Entgelts, der Entgelthohen und der
Entgelthohe (aufgeschliisselt nach Geschlecht und Entgeltentwicklung verwendet werden, gelten
fur die Gruppen von Arbeitnehmenden, die gleiche bereits ab 50 Beschaftigten. Die Mitgliedstaaten
oder gleichwertige Arbeit wie sie verrichten). Die kdnnen Arbeitgeber mit weniger als 50 Mitarbeitern
bisherige Schwelle von 200 Mitarbeitenden entfallt von der Verpflichtung ausnehmen.
vollstandig.

Der Fokus liegt auf objektiven, geschlechtsneutralen
Kriterien.

Diese tiefgreifenden Anderungen erfordern eine
umfassende Analyse und gegebenentalls
Neugestaltung lhrer Vergutungssysteme.
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Berichtspflichten:

Unternehmen ab 100 Mitarbeitenden werden dazu
verpflichtet, geschlechtsspezifische Lohngefdlle in
einer regelmaBigen Berichterstattung o6ffentlich
zugdnglich zu machen. Abweichungen von mehr als
5% zwischen Geschlechtern mussen begriindet oder
beseitigt werden.

Bei VerstoBen drohen spurbare Sanktionen.
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Art.5-6 EntgTranspRL

Informationspflichten:

o . A Die Richtlinie legt groBen Wert auf Transparenz — und greift
Fa | rneSS beg | n nt | m bereits im Bewerbungsprozess.
Recru iti ng e Unternehmen mussen Bewerbenden bereits vor dem

Bewerbungsgesprdach Informationen zum Einstiegsgehalt
oder einer Gehaltsspanne geben.

e Fragen nach dem aktuellen oder friiheren Gehalt sind nicht
erlaubt.

e Fur Unternehmen mit mehr als 50 Mitarbeitenden besteht die
PHicht, proaktiv die objektiven, geschlechtsneutralen
Kriterien fur die Festlegung des Entgelts und der
Laufbahnentwicklung in leicht zuganglicher Weise zur
Verfigung stellen.

Diese Regelung soll verhindern, dass Verhandlungsgeschick zu
ungleichen Gehaltern fuhrt. Unternehmen missen sicherstellen,
dass Recruiter:innen und HR auf diese Vorgaben vorbereitet
sind.
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Auskunftsrechte:
Transparenz fur alle
Mitarbeitenden

Art. 5-7 EntglranspRL

Die Rechte der Beschaftigten auf Gehaltseinblicke werden
deutlich ausgeweitet.

e Jeder Mitarbeitende — unabhdngig von BetriebsgroBe —
hat das Recht, das eigene Gehalt sowie den
durchschnittlichen Verdienst vergleichbarer Tatigkeiten,
aufgeschlisselt nach Geschlecht, zu erfahren.

e Der Medianwert wird durch den genauen
Durchschnittswert ersetzt.

o Unternehmen sind verpflichtet, Mitarbeitende jahrlich
Uber dieses Recht zu informieren.

o Es darf keine Regelung geben, die Mitarbeitenden das
Sprechen Uber Gehalter untersagt.

Diese Transparenz férdert nicht nur Fairness — sie zwingt
Unternehmen auch zur systematischen Nachvollziehbarkeit
ihrer Entgeltsysteme.
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® Gut zu wissen: Verschwiegenheitsklauseln in
Arbeitsvertragen sind bereits heute meist
unwirksam. Einen betriebsinternen Austausch uber
Gehalter darf der Arbeitgeber nicht verbieten.
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Berichtspflichten und
gemeinsame Entgeltbewertung

Art. 9-10 EntgTranspRL

Ab einer bestimmten GroBe werden Unternehmen zusatzlich zu aktiven
Berichten verpflichtet.

e Unternehmen mit mehr als 100 Mitarbeitenden missen regelmalig tber
ihre geschlechtsspezifischen Lohngefdlle berichten und diese Berichte
offentlich zugdnglich machen.

o Die Haufigkeit der Berichte ist gestaffelt und richtet sich nach der
UnternehmensgroBe. Bei unter 100 Mitarbeitenden ist Vorlage freiwillig
moglich.

e \Wenn Lohnunterschiede von mehr als 5% nicht sachlich begriindet
werden konnen, ist eine gemeinsame Entgeltbewertung mit der
Arbeitnehmervertretung, z. B. dem Betriebsrat, durchzuflhren.

Die Verdffentlichungspflicht soll eine Selbstkontrolle der Unternehmen
sicherstellen — und die Debatte Uber faire Bezahlung ins Zentrum rlicken.
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Mogliche Sanktionen

Wer die Anforderungen der Richtlinie nicht umsetzt, muss mit

erheblichen Konsequenzen rechnen.

Schadensersatz und

Entschadigung

Art. 16 EntglranspRL

e Bei geschlechterspezifischer
Benachteiligung besteht fur die
Betroffenen ein Anspruch auf
Entschadigung.

e Dabei gibt es keine Obergrenze
flrimmaterielle Schaden.

e Es wird die volle Nachzahlung
aller Entgelte fallig (dazu zdhlen
auch Boni, Sachleistungen etc.).
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Beweislastverteilung

Art. 18 EntgTranspRL

e Die Beweislast liegt nicht mehr bei
den Mitarbeitenden:
Arbeitgebende muissen
stattdessen bei einer vorliegenden
Ungleichbehandlung nachweisen,
dass keine Diskriminierung vorliegt
(sog. Beweislastumkehr).

Sanktionen gegen
den Arbeitgeber

Art. 23 EntglranspRL

o Art. 23 verpflichtet die
Mitgliedstaaten, wirksame,
verhdltnismaBige und
abschreckende Sanktionen flr
VerstoBe gegen die Vorgaben zu
erlassen.

e Dies kdonnen etwa BuBgelder sein.
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Praxistipps zur Umsetzung

Damit die Umsetzung von Entgelttransparenz gelingt,
braucht es ein systematisches Vorgehen, das im besten
Fall mit ausreichend Vorlauf geplant wird.

Bilden Sie
Vergleichsgruppen

Gleiche oder gleichwertige Arbeit muss gleich
bezahlt werden. Bilden Sie als Grundlage dafir
Gruppen von Mitarbeitenden, die gleiche oder
gleichwertige Arbeit leisten. Je differenzierter die
Gruppen, desto praziser lasst sich eine faire
Bewertung vornehmen. Bei groBeren Gruppen
werden Vergleiche entsprechend komplexer.

Wichtig: Die Richtlinie stellt klar, dass
Vergleichsgruppen nicht auf ein bzw. das eigene
Unternehmen und auch nicht auf die Gegenwart
beschrankt sind. Das erfordert ggf. den Ruckgriff
auf Statistiken, sofern keine Vergleichsgruppe
vorhanden ist.
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Legen Sie Kriterien fest

Woran kann sich eine Vergutungsstruktur orientieren?
Legen Sie objektive und geschlechtsneutrale Kriterien
zur Gehaltsfindung fest. Angelehnt an die Richtlinie
ergeben sich vier Kernkriterien, die zur Bewertung
herangezogen werden kdnnen:

ENTGELTTRANSPARENZ 2026

Kompetenz:

Wissen und Fahigkeiten, unterteilt in

e Hard Skills: Kenntnisse, Bildung,
Qualifikation, Erfahrung

e Soft Skills: Soziales Verhalten,
zwischenmenschliche Fahigkeiten

Verantwortung:

Zustandigkeiten in Personalfiihrung
oder Prozessverantwortung

Belastung:

Physische oder psychische
Anforderungen der Tatigkeit

Arbeitsbedingungen:

Arbeitsplatzfaktoren wie
Schichtarbeit oder Umwelteinfliisse

Ergdnzende Kriterien/Faktoren sind erlaubt, wenn sie flr den
konkreten Arbeitsplatz oder die konkrete Position relevant sind.
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Gewichtung bestimmen

Gewichten Sie die Faktoren je nach Relevanz fur den
entsprechenden Arbeitsplatz. Hier kdnnen auch
Unterfaktoren gegenuber dem Hauptkriterium gewichtet
werden: z. B. beim Faktor Kompetenz zdhlen Ausbildung 25
%, Zusatzqualifikation dagegen 35 % und Erfahrung 40 %.

Personio ENTGELTTRANSPARENZ 2026
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To-Dos: Was Sie jetzt tun kdnnen

Uberpriifen der
Vergutungsstrukturen

Analysieren Sie |lhr bestehendes
Entgeltsystem und identifizieren Sie
mogliche Schwachstellen.

Legen Sie transparente, objektiv
nachvollziehbare und geschlechtsneutrale

Kriterien zugrunde.
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Definition objektiver
Kriterien

Erarbeiten Sie ein Vergutungssystem
oder passen Sie ein bestehendes
System an, sodass es den
Anforderungen der neuen Richtlinie

gerecht wird.

Dabei sollten objektive und
geschlechtsneutrale Faktoren im
Vordergrund stehen — zum Beispiel
Qualifikation, Verantwortung oder
Arbeitsbedingungen.

Mitbestimmung

Berlcksichtigen Sie die
Mitbestimmungsrechte der
Arbeitnehmervertretung bei der
Ausgestaltung und Umsetzung des
neuen Entgeltsystems.

Holen Sie den Betriebsrat frihzeitig mit
ins Boot und stimmen Sie Regelungen
gemeinsam ab. Nur so schaffen Sie
Akzeptanz und Rechtssicherheit fur alle

Beteiligten.
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Jetzt die richtigen
Weichen stellen

Das neue Entgelttransparenzgesetz bringt Pflichten — aber
auch Chancen. Wer jetzt handelt, kann:

e Risiken und Sanktionen vermeiden

e Transparenz und Vertrauen im Unternehmen stdrken

o Wettbewerbsvorteile im Recruiting erzielen

o die Basis flir gerechte und nachvollziehbare Vergutung
schaffen

Warten Sie nicht bis 2026. Nutzen Sie den Wandel als
strategische Chance — und zeigen Sie, dass Fairness bei Ihnen
kein Lippenbekenntnis ist.
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Tipp: Masterclass “New Pay”

Sie wollen Ihre Vergutungsstrukturen fair,
transparent und vor allem zukunftsfahig
gestalten? Dann schauen Sie doch einmal in
unsere kostenlose HR-Masterclass. Hier zeigt
Verglitungsexperte Sven Franke, wie Sie ein
modernes Gehaltssystem etablieren.

Jetzt ansehen
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Disclaimer

Wir machen darauf aufmerksam, dass die Inhalte unserer
Internetseite (auch etwaige Rechtsbeitrage) lediglich dem
unverbindlichen Informationszweck dienen und keine
Rechtsberatung im eigentlichen Sinne darstellen. Der Inhalt
dieser Informationen kann und soll eine individuelle und
verbindliche Rechtsberatung, die auf Ihre spezifische Situation
eingeht, nicht ersetzen. Insofern verstehen sich alle
bereitgestellten Informationen ohne Gewahr auf Richtigkeit,
Vollstandigkeit und Aktualitat.
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