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DenkanstoBe

Das neue Entgelt-
transparenzgesetz

Die EU-Entgelttransparenzrichtlinie (Richtlinie 2023/970) ist seit Juni 2023 mit einer Umsetzungsfrist von 3 Jah-
ren flr die Verankerung in nationales Recht der Mitgliedslander in Kraft. Die Richtlinie gibt einen maBgeblichen
Rahmen fir die Mitgliedslander der EU vor, der gleiche Bezahlung fir gleichwertige Arbeit férdern und Entgelt-
transparenz in Unternehmen flr bereits beschaftigte und zukinftige Mitarbeiter erhdhen soll.




Editorial

Liebe Leser,

,Vorbereitung ist alles” — selten war diese oft zitierte Aussage so treffend wie im aktuellen Kontext des neuen Entgelt-
transparenzgesetzes, dessen Umsetzung aus der entsprechenden EU-Richtlinie in deutsches Recht nun kurz bevor-
steht. Auch wenn die konkrete Ausgestaltung noch auf sich warten lasst, ist bereits heute absehbar, dass sich Unter-
nehmen auf splrbare Veranderungen einstellen missen.

Besondersrelevant wird dies vor dem Hintergrund der zu erwartenden Sanktionen. Wahrend das Entgelttransparenz-
gesetz von 2017 in der praktischen Umsetzung nur begrenzte Konsequenzen nach sich zog, durfte sich dies kinftig
deutlichandern. Esistdavonauszugehen, dass VerstoBe nicht mehr nur theoretischer Natur bleiben, sondern mit sptir-
baren finanziellen und rechtlichen Risiken verbunden sein werden.

Unsere aktuellen ,DenkanstoBe” zeigen auf, welche Entwicklungen sich bereits heute abzeichnen, welche Anforde-
rungen auf Unternehmen zukommen konnten und warum es sinnvoll ist, sich jetzt mit den eigenen Vergutungsstruk-
turen auseinanderzusetzen. Dabei wird auch deutlich: Entgelttransparenz ist nicht nur ein regulatorisches Thema,
sondern bietet gleichzeitig die Chance, bestehende Systeme zu optimieren, sie klarer und wirksamer zu gestalten.

Mit unserem Leistungsangebot ,Verglutungsberatung” untersttitzen wir Unternehmen mit einem flexiblen und praxis-
orientierten Beratungsansatz bei genau diesen Fragestellungen.

Herzlichst, Ralf Zimmerschied

Lk

Die Umsetzungsfrist endet demnach im Juni 2026,
sodass die Einbindung der EU-Richtlinie in nationales
deutsches Recht kurz bevorsteht. Allerdings liegt bis-
her noch kein veroffentlichter, finaler Referenten- oder
Regierungsentwurf zur Umsetzung der EU-Richtlinie in
deutsches Recht vor. Die Zustandigkeit fur das Gesetz-
gebungsverfahren liegt beim Bundesministerium fur
Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ). Von
dem Ministerium wurde im Juli 2025 eine Experten-
kommission fur die ,burokratiearme Umsetzung der Ent-
gelttransparenzrichtlinie” eingesetzt. Die Kommission
setzte sich aus Wissenschaftlern und Fachleuten aus
Verbanden und Gewerkschaften zusammen. Innerhalb
der Expertenkommission gingen die Meinungen zum
Teil sehr weit auseinander. Die im Abschlussbericht vom
24. Oktober 2025 festgehaltene Mehrheitsmeinung ent-
halt dennoch zentrale Empfehlungen flir das deutsche
Umsetzungsgesetz. Zusammen mit den Inhalten der EU-
Richtlinie lasst sich daraus vieles ableiten, wie die Umset-
zunginnationales Rechtvoraussichtlich ausgestaltet sein
koénnte.

Vor einer genaueren Betrachtung dieser voraussichtli-
chen Gesetzesinhalte lohnt sich zur Einordnung ein Blick
auf die geschichtlichen Hintergrinde zu dem politischen
Zielder Entgelttransparenz.

Das Thema der Entgeltgleichheit ist in seiner grundsatz-
lichen Ausrichtung seit Jahrzehnten klar definiert. Bereits
Artikel 3 des Grundgesetzes formuliert den Anspruch auf
Gleichberechtigung von Mannern und Frauen und ver-
pflichtet den Staat, bestehende Nachteile zu beseitigen.

Auf europaischer Ebene wurde dieser Anspruch bereits
1957 mit Artikel 119 des EWG-Vertrages konkretisiert, in
dem das Prinzip des gleichen Entgelts fur gleiche Arbeit
festverankert wurde.

Trotz dieser friihen und eindeutigen Festlegungen blieb
die praktische Umsetzung Uber lange Zeit hinweg von
einer eher indirekten Wirkung gepragt. Erst mit dem Ent-
gelttransparenzgesetz (EntgTranspG) aus dem Jahr 2017
wurde in Deutschland ein Instrument geschaffen, das tber
individuelle Auskunftsansprtiche eine starkere Annahe-
rung andieses Ziel ermdglichen sollte.

Man kann das Entgelttransparenzgesetz von 2017,
genauer ,Gesetz zur Férderung der Entgelttransparenz
zwischen Frauen und Mannern” (EntgTransp@), als eine
Art Vorlaufer der aktuellen EU-Richtlinie sehen. Dieser
Vergleich ist deshalb interessant, weil es sich dabei ja um
geltendes Gesetz handelt und Unternehmen die Voraus-
setzungen daflr ja bereits erfullen missen. Es stellt sich
also die Frage, wie umfangreich die inhaltichen Uber-
schneidungen des bestehenden und des geplanten
Gesetzes sind.

Das Entgelttransparenzgesetz von 2017 entspringt kei-
ner EU-Richtlinie. Obwohl es auf alteren Gleichbehand-
lungsrichtlinien aufbaut, die auch grundsatzlich dem
EU-Rechtsverstandnis entsprechen, basiert das Gesetz
auf einer nationalen Initiative Deutschlands. Es scheinen
wohl eher umgekehrt Erfahrungen aus diesem Gesetz in
die Gestaltung der aktuellen EU-Richtlinie eingeflossen zu
sein.

Wie die Bezeichnung des Gesetzes von 2017 schon ver-
muten I&sst, steht hier auch die gleiche Entlohnung von
Mannern und Frauen im Vordergrund. Weiterhin liegt
der Schwerpunkt auf individuellen Auskunftsrechten zur
Schaffung von Transparenz der konkreten Entgeltsitu-
ation. Das Entgelttransparenzgesetz von 2017 brachte
damit erstmals einen individuellen Auskunftsanspruch flr
Beschaftigte. Es blieb in seiner Wirkung jedoch begrenzt.
Die EU-Richtlinie setzt genau hier an und verscharft die
Anforderungen deutlich. Sie zielt dabei nicht mehr primar
auf den Einzelfall, sondern auf eine systematische Durch-
dringung der betrieblichen Vergutungsstrukturen.

Bei einer Gegenuberstellung der Schwerpunkte des
Gesetzes von 2017 und der voraussichtlichen Inhalte des
neuen Gesetzes ergibt sich folgendes Bild (siehe Tabelle
auf der nachsten Seite):

Dies betrifft insbesondere die Frage, nach welchen Kiri-
terien Tatigkeiten als gleich oder gleichwertig eingestuft
werden und wie sich daraus Vergutungsentscheidungen
ableiten.

Gleichzeitig erweitern sich die Anforderungen an die
Datengrundlage und deren Aufbereitung. Berichtspflich-
ten, die sich kinftig bereits auf Unternehmen ab einer
GroBenordnung von 50 Beschaftigten erstrecken kon-
nen, erfordern eine deutlich héhere Transparenz Uber



Entgelttransparenzgesetz im Vergleich:

Stand 2017 und Ausblick 2026

Thema Gesetz 2017

Geplantes Gesetz 2026

Anspruch auf Auskunft

zentrales Instrument.

Individueller Auskunftsanspruch
zuvergleichbaren Kollegen als

Deutlich erweiterte Transparenz:
Vergleichsmoglichkeiten auch
innerhalb von Teams und Projekten.

Berichtspflichten

faktisch ohne Relevanz.

Berichtspflichten nur fir groBere
Unternehmen, flr viele Unternehmen

Verbindliche Berichtspflichten bereits
ab 50 Beschaftigten mit klarer
Differenzierung nach Geschlecht, Funk-
tionenund Vergutungsgruppen.

Gleichwertige Tatigkeit

wertiger Arbeit.

Keine einheitlichen oder verpflichten-
den Kriterien zur Bewertung gleich-

Unternehmen mussen nach-
vollziehbare Kriterien entwickeln,
anwenden und dokumentieren.

TransparenzmaBnahmen Fokus aufindividuelle

Verpflichtung zur Einfihrung

maoglich, aber selten.

Informationsrechte ohne interner Verfahren und standardisierter
strukturelle Vorgaben. Prozesse zur Sicherstellung von
Transparenz.
Durchsetzung & Kaum praktische Konsequenzen Deutlich verscharfte Durchsetzung:
Sanktionen bei VerstoBen; Individualklagen aktive Kontrolle, erweiterte Klage-

maoglichkeiten und spurbare
(,abschreckende”) Sanktionen.

Vergutungsstrukturen, Funktionszuordnungen und deren
Entwicklung.

Damit wird deutlich, dass Entgelttransparenz nicht isoliert
betrachtet werden kann, sondern in engem Zusammen-
hang mit der grundsatzlichen Ausgestaltung von Organi-
sationsstrukturen, Funktionsbeschreibungen und Vergu-
tungssystemen steht.

Sanktionen bei Nichterfiillung
der Gesetzesanforderungen

Unter dem Eindruck der umfangreichen organisatori-
schen MaBnahmen, die zur Erflllung der zu erwartenden
Anforderungen aus dem neuen Entgelttransparenzge-
setz notwendig sein werden, stellt sich fir Unternehmen
die Frage, welche Konsequenzen bei Nichterflllung zu
beflrchtensind.

Auch bei der Ausgestaltung von Sanktionen im Zusam-
menhang mit dem neuen Gesetz liegen bisher noch keine

finalen Beschlusse vor. Allerdings lasst sich aus den ver-
flgbaren Informationen schlieBen, dass Deutschland in
diesem Punkt deutlich nachscharfen muss, weil das bis-
herige deutsche Entgelttransparenzgesetz kaum echte
Sanktionen enthalt.

Demgegentber verpflichtet die dem zukinftigen Gesetz
zugrundeliegende EU-Richtlinie die Mitgliedsstaaten
ausdrucklich dazu, ,wirksame, verhaltnismaBige und
abschreckende Sanktionen” einzufihren.

In Fachkreisen wird demzufolge erwartet, dass mit dem
neuen Gesetz BuBgeldtatbestande eingeflihrt werden,
dieimaktuellen Gesetz weitgehend fehlen. Diskutiert wer-
den Modelle, die eine Abhangigkeit der BuBgeldhohe von
Unternehmensumsatz beinhalten.

Dartiber hinaus konnte eine weitere deutliche Verschar-
fung von Sanktionen gegenlber dem aktuellen Gesetz
in einer Beweislastumkehr liegen. Bei Klagen mussten
also zukunftig die Arbeitgeber nachweisen, dass die Ver-

gutungsstrukturen im Unternehmen gesetzeskonform
gestaltet sind.

Schon alleine diese beiden Beispiele wahrscheinlicher
Konsequenzen bei Nichterflillung der zukinftigen gesetz-
lichen Anforderungen zeigen, dass die Sanktionen fur
Unternehmen vor allem im Vergleich zum aktuellen
Gesetz schmerzhaft sein werden.

Anforderungen an die betriebliche Praxis

Nach allem, was bisher zu dem kommenden Entgelt-
transparenzgesetz bekannt ist, wird deutlich, dass die
Umsetzung der Gesetzesanforderungen nicht mit der
EinfUhrung einzelner MaBnahmen erreicht werden kann.
Vielmehr erfordert sie ein strukturiertes Vorgehen, das
mehrere Ebenen gleichzeitig berlcksichtigt.

Ausgangspunkt bildet dabei in der Regel eine fundierte
Analyse der bestehenden Vergltungsstrukturen. Diese
muss Uber eine rein deskriptive Betrachtung hinausgehen
und insbesondere die zugrundeliegenden Systematiken
sichtbar machen. Aufbauend darauf stellt sich die zentrale
Frage, nach welchen Kriterien Tatigkeiten bewertet und
miteinander verglichen werden kénnen.

Gerade in diesem Punkt zeigt sich in der Praxis haufig ein
erheblicher Klarungsbedarf. Funktionsbezeichnungen
allein bieten in der Regel keine ausreichende Grundlage
flr eine belastbare Vergleichbarkeit. Stattdessen ist eine
differenzierte Betrachtung von Anforderungen, Verant-
wortungsumfangen, Entscheidungsspielraumen und Ein-
flussmoglichkeiten erforderlich.

In der praktischen Ausgestaltung hat es sich dabei als
sinnvoll erwiesen, Bewertungsdimensionen zu definieren,
die eine systematische Einordnung ermoglichen. Dazu
zahlen beispielsweise die fachlichen Anforderungen, die
Breite der Aufgabenstellung, die Ergebnisverantwortung
sowie der Einfluss auf betriebliche Prozesse oder wirt-
schaftliche Ergebnisse.

Erst durch eine solche mehrdimensionale Betrachtung
entsteht eine belastbare Grundlage, um Tatigkeiten unab-
hangig von individuellen Stellenzuschnitten vergleichbar
zumachen.

Auf dieser Basis lassen sich schrittweise Vergutungs-
strukturen entwickeln, die nicht nur den gesetzlichen
Anforderungen entsprechen, sondern auch eine hohere
interne Konsistenz und Nachvollziehbarkeit aufweisen.

Parallel dazu gewinnt die Frage an Bedeutung, in welcher
Form Transparenz innerhalb des Unternehmens herge-
stellt werden soll und welche Rolle Fihrungskrafte in der
Kommunikation dieser Zusammenhange Ubernehmen.

Entgelttransparenzim Kontext
leistungsorientierter Vergiitung

Besondere Relevanz erhalt das Thema in Unternehmen,
in denen variable oder leistungsorientierte Vergutungs-
systeme eine wesentliche Rolle spielen. Dies gilt insbe-
sondere fur Vertriebsorganisationen, in denen individuelle
Leistungsbeitrage einen direkten Einfluss auf die Einkom-
menssituation haben.

Hier stellt sich die zusatzliche Herausforderung, Transpa-
renz und Differenzierung miteinander in Einklang zu brin-
gen. Einerseits missen die zugrundeliegenden Systeme
nachvollziehbar und konsistent gestaltet sein, anderer-
seits sollen individuelle Leistungsunterschiede weiterhin
abgebildet werden kénnen.

In der Praxis zeigt sich, dass gerade variable Vergutungs-
modelle héaufig eine hohe Komplexitat aufweisen. Unter-
schiedliche Zielsysteme, historisch gewachsene Provi-
sionslogiken oder auch individuelle Sonderregelungen




fihren dazu, dass die tatsachlichen Einkommensunter-
schiede nur eingeschrankt erklarbar sind. Mit zunehmen-
der Transparenz steigt jedoch die Notwendigkeit, diese
Unterschiede systematisch zu begriinden.

Vor diesem Hintergrund gewinnt die klare Strukturierung
leistungsorientierter Vergutungssysteme an Bedeutung.
Dazu gehort unter anderem die eindeutige Definition von
ZielgréBen, die Nachvollziehbarkeit von Zielerreichungs-
graden sowie die Konsistenz in der Anwendung von
Regelungen tber vergleichbare Funktionen hinweg.

Gerade im Vertriebsumfeld zeigt sich dabei, dass Trans-
parenz nicht im Widerspruch zu Leistungsorientierung
stehenmuss.Im Gegenteil kann eine klar strukturierte und
nachvollziehbare Systematik dazu beitragen, die Akzep-
tanz variabler Vergutung zu erhohen und deren steuernde
Wirkung zu verbessern.

Entgelttransparenz als Grundlage und
Chance fiir eine bessere Vergiitungsstruktur

Die anstehenden gesetzlichen Veranderungen fuhren
dazu, dass sich Unternehmen intensiver als bisher mit
ihren Vergutungsstrukturen auseinandersetzen mussen.
Dabei wird schnell deutlich, dass es sich nicht um ein iso-

liertes Compliance-Thema handelt, sondernum eine Fra-
gestellung mit weitreichenden Auswirkungen auf Organi-
sation, FUhrung und Unternehmenskultur.

In der praktischen Umsetzung zeigt sich haufig, dass ein-
zelne MaBnahmen —etwa die Einflihrung von Berichtssys-
temen oder die Beantwortung von Auskunftsanspriichen
— vergleichsweise schnell umgesetzt werden konnen.
Deutlich anspruchsvoller ist hingegen die Schaffung
einer konsistenten Systematik, die diesen MaBnahmen
zugrunde liegt.

Vor diesem Hintergrund kann es sinnvoll sein, die Anforde-
rungen der Entgelttransparenz mit bereits bestehenden
oder geplanten Initiativen zur Weiterentwicklung von Ver-
gutungssystemen zu verbinden. Insbesondere im Kontext
leistungsorientierter Vergutungsmodelle ergeben sich
hierbei Ansatzpunkte, regulatorische Anforderungen mit
betriebswirtschaftlichen Zielsetzungen zu verknupfen.

Bei der konkreten Vorbereitung auf die gesetzlichen
Anforderungen stehen naturgemaB und berechtigter-
weise die Beflirchtungen eines hohen administrativen
Zusatzaufwandesim Vordergrund.

Gerade deshalbist es sinnvoll, die Anforderungender Ent-
gelttransparenz mit bereits bestehenden oder geplanten
Initiativen zur Weiterentwicklung von Vergutungssyste-
men zu verbinden. Insbesondere aber nicht nurim Kontext
leistungsorientierter Vergutungsmodelle ergeben sich
hierbei Ansatzpunkte, regulatorische Anforderungen mit
betriebswirtschaftlichen Zielsetzungen zu verknipfen.

Wasjetzt zutunist -
SofortmaBnahmen fiir Unternehmen

Die Erfahrung aus erfolgreichen Vergutungsprojekten
zeigt, dass eine systematische Vorgehensweise maBgeb-
lichzum Projekterfolg beitragt.

Gleichzeitig wird mit Blick auf die Umsetzungsfrist deut-
lich: Viele Unternehmen haben keine Zeit mehr fur lang-
fristige Konzeptdiskussionen — gefragt sind jetzt prag-
matische, priorisierte Schritte. Vor diesem Hintergrund
empfiehlt sich ein Vorgehen, das sowohl schnell Trans-
parenz schafft als auch eine belastbare Grundlage fr die
weitere Entwicklung legt.

Die folgenden Schritte haben sich dabei als eine Art ,Mini-
malstruktur” bewahrt, um kurzfristig Handlungsfahigkeit
herzustellen:

1. Ausgangslage transparent machen

Analyse nach Funktionen, Verantwortungsstufen und

Organisationseinheiten

> Zielist ein belastbares Gesamtbild innerhalb weniger
Wochen-nicht die ,perfekte” Datentiefe.

2. Kritische Vergleichsgruppen identifizieren
Fokus auf Bereiche mithoher Relevanz (z. B. Vertrieb, Fuh-
rungsebenen, Schllisselpositionen)
= Hier entstehen erfahrungsgemas die groBten

Risiken und der hochste Erklarungsdruck.

3. Vorlaufige Kriterien fiir
wgleichwertige Tatigkeiten” definieren
Pragmatische Ableitung erster Bewertungskriterien
> Perfektionist nicht erforderlich—aber eine
konsistente Logik ist zwingend notwendig.

4. Auffalligkeiten und Risiken priorisieren
Identifikation von Vergltungsunterschieden, die kurzfris-
tig erklarungsbedurftig sind
= Zielistes, kritische Falle” friihzeitig zu erkennen,

um Losungen zu entwickeln.

5. Mindest-Transparenz sicherstellen
Definition, welche Informationen kurzfristig belastbar
kommuniziert werden konnen
=» Transparenz der Strutkur und der Prozesse —
keine generelle Offenlegung von Details.

6. Interne Verantwortlichkeitenkldren

Klare Zuordnung zwischen HR, Geschaéftsflihrung und

weiteren Bereichen

=» Ohneklare Steuerung drohen Verzégerungen
undinkonsistente Entscheidungen.

7. Strukturierte Weiterentwicklung vereinbaren

Definition der nachsten Schritte zur weiteren Optimierung

der Vergutungsstruktur

= Die SofortmaBnahmen schaffen die notwendige
Ausgangsbasis.

Gerade in dieser frihen Phase zeigt sich in vielen Unter-
nehmen ein wiederkehrendes Spannungsfeld: Einerseits
besteht hoher Zeitdruck, andererseits fehlen haufig die
internen Ressourcen oder die methodische Grundlage flir
eine strukturierte Umsetzung.

Ein klar strukturierter, modularer Ansatz kann hier helfen,
Komplexitat zu reduzieren und gleichzeitig sicherzustel-

len, dass alle relevanten Handlungsfelder systematisch
adressiert werden.

In der Praxis bewahrt sich dabei insbesondere ein Vor-
gehen, das entlang einer klaren Checkliste aufgebaut ist
—von der ersten Standortbestimmung Uber die Risikobe-
wertung bis hin zur schrittweisen Entwicklung einer kon-
sistenten Vergutungsstruktur.

Fazit

Mit der Umsetzung der EU-Richtlinie in naher Zukunft wird
Entgelttransparenz fur viele Unternehmen von einer eher
abstrakten Anforderung zu einer konkreten Gestaltungs-
aufgabe.

Die zentrale Herausforderung liegt dabei weniger in der
Offenlegung von Vergltungen als in der Entwicklung kon-
sistenter und nachvollziehbarer Systeme, auf denen diese
Vergltungen basieren. Dies betrifft sowohl die Bewertung
von Tatigkeiten als auch die Ausgestaltung fixer und vari-
abler Vergutungsbestandteile.

DarUber hinausist jetzt bereits klar,auch wenn die exakten
Zahlen noch fehlen: Unternehmen werden bei Nichterfl-
lung der zukuinftigen Gesetzesanforderungen in der Kon-
sequenz mit echten finanziellen und rechtlichen Risiken
rechnenmussen.

Unternehmen, die allerdings die notwendigen Prozesse
zeitnah und strukturiert angehen, haben die Maglichkeit,
Uber die reine Erflllung gesetzlicher Anforderungen hin-
auszugehen undihre Vergltungssysteme insgesamt wei-
terzuentwickeln.

Gerne unterstitzen wir Sieim Rahmen unserer Dienstleis-
tungsangebote ,Verglutungsberatung” flexibel und praxis-
orientiert bei den nun konkret anstehenden Schritten.



Wir stellen uns vor

Zimmerschied & Kollegen konzentriert sich seit Uber 20 Jahren auf den Markt der Bauzulieferindustrie. In diesem Zeitraum
haben wir mehr als 2.000 Projekte erfolgreich umgesetzt. Entstanden ist ein Netzwerk mit mehr als 5.000 Fihrungs-
kraften aus der gesamten Branche und ca. 20.000 Vertriebsspezialisten aus den Segmenten Baustoffe, Bauelemente,
Gebaudetechnik, Farben/Lacke, Wand/Boden, Sanitar/Heizung/Klima sowie aus der Energiewirtschaft.

Mit einem differenzierten Beratungsansatz bieten wir unseren Mandanten den optimalen Losungsweg bei der Besetzung
offener Stellen. Grundlage sind immer unsere exzellenten Marktkenntnisse und ein gut ausgebautes Netzwerk. Unser
Beratungsansatz orientiert sich dabei an Ihren spezifischen Bedlrfnissen, sei es die Suche und Auswahl von Spezialisten
oder die Gewinnung von Flihrungskréaften.

Kommen Sie auf uns zu, wenn Sie mehr erfahren mochten. E-Mail: kontakt@zimmerschied-personalberatung.de
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