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EU-Entgelttransparenzrichtlinie: Unternehmen erwarten
administrativen Aufwand statt Gleichstellung

German Business Panel

24. Juli 2026

Die Frist zur Umsetzung der EU-Entgelttransparenzrichtlinie ist am 7. Juni Projektleitung: Jannis Bischof, Philipp Dérrenberg,

2026 abgelaufen. Die Daten des GBP zeigen, dass der entstehende Anpassungs- Davud Rostam-Afschar, Dirk Simons & Johannes

druck auf haufig unstandardisierte und intransparente Gehaltsstrukturen Voget

trifft. Gleichzeitig haben sich knapp vier von fiinf Unternehmen bislang kaum unter Mitarbeit von: Luca Caprari, Yuhan Liu,

mit der Richtlinie beschiftigt, obwohl zentrale Transparenzpflichten unabhin- setie] [ e, [ el Settlmaler, esez Senreer,
. . . o Thomas Simon & Valentin Stadler

gig von der Unternehmensgrofie gelten. Infolge der Richtlinie rechnen 24,2 % Uit Memlhein

der Unternehmen mit Anderungen ihrer Vergiitungspraxis, iberwiegend in
. . . L TRR 266 Accounting for Transparency
Form einer stirkeren Gehaltsdokumentation und Standardisierung. Insgesamt

www.accounting-for-transparency.de
37,1 % erwarten erhohten administrativen Aufwand. Das zentrale Ziel der www.gbpanel.org

Richtlinie, Gender Pay Gaps zu verringern, sehen viele Unternehmen dagegen

skeptisch: Nur 3,1 % erwarten eine Verringerung der Entgeltunterschiede und

6,7 % wollen ihre Gehaltsstrukturen haufiger auf einen mdglichen Gender Pay

Gap uberpriifen. Diese Bereitschaft konzentriert sich jedoch nicht auf dieje-

nigen Branchen mit besonders hohem Handlungsbedarf.

EU-Richtlinie ohne nationale Umsetzung Transparenz gegen Entgeltdiskriminierung

Am 7. Juni 2026 ist die Frist zur Umsetzung der EU-Entgelttrans- Nach der EU-Entgelttransparenzrichtlinie missen Arbeitgeber
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Mit der Richtlinie verfolgt die Européaische Union das Ziel, ge- das vorgesehene Entgelt bereitstellen und Beschaftigten auf
schlechtsspezifische Entgeltunterschiede abzubauen. Deutsch- Anfrage Auskunft Uber durchschnittliche Gehalter fur gleich-

land hat die Umsetzungsfrist bislang jedoch ohne Vorlage eines wertige Arbeit erteilen. Im Vergleich zum bestehenden deut-
Gesetzentwurfs verstreichen lassen. Auch wenn die zentralen schen Entgelttransparenzgesetz gelten diese Transparenzan-
Verpflichtungen nach derzeitiger Einschatzung voraussichtlich spriiche grundsatzlich unabhéngig von der Unternehmens-

erst ab 2028 ausdrucklich gelten werden, kann bereits zuvor An- grolRe. Darlber hinaus fihrt die Richtlinie fir Unternehmen ab
passungsdruck entstehen, etwa wenn Gerichte bestehendes 100 Beschaftigten stufenweise neue Berichtspflichten zu
deutsches Recht im Lichte der Richtlinie auslegen. Entgeltunterschieden zwischen Mannern und Frauen ein.
Abbildung 1

Status quo: Wie standardisiert und transparent sind Gehaltsstrukturen in Deutschland?

Die Grafik zeigt links, wie stark die Gehaltsstrukturen von Unternehmen in Deutschland standardisiert sind, differenziert nach Beschéftigtenzahl.
Die Auswertung schlielSt Soloselbststandige aus. Rechts stellt die Grafik dar, in welchem Umfang Unternehmen ihre Gehaltsstrukturen
kommunizieren: gar nicht, ausschlieRlich intern oder zusatzlich extern, etwa gegentber Bewerbern.

Gibt es in Ihrem Unternehmen formalisierte Gehaltsstrukturen? Wie transparent sind Gehaltsstrukturen in lhrem
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Wie vertraut ist Ihr Unternehmen mit den neuen Pflichten der
EU-Entgelttransparenzrichtlinie?
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Welche Anpassungen der Verglitung erwarten Sie in lhrem
Unternehmen infolge der EU-Entgelttransparenzrichtlinie?

Vergltungsanpassungen

erwartet?
Starkere Gehaltsdokumentation 9,5
Starkere Gehaltsstandardisierung 89
Welche Veranderung der Einstiegsgehalter 68
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Abbildung 4
Welche weiteren Auswirkungen der EU-Entgelttransparenzrichtlinie werden erwartet?

,Aktiv mit der
Umsetzung befasst”

Abbildung 2

Inwieweit sind Unternehmen auf
die Entgelttransparenzrichtlinie
vorbereitet?

Die Abbildung zeigt, inwieweit Unternehmen in
Deutschland mit der EU-Entgelttransparenz-
richtlinie vertraut sind und bereits Schritte zu ihrer
Umsetzung eingeleitet haben. Als kleine
Unternehmen gelten solche mit weniger als 50
Beschaftigten. Obwohl einzelne Vorgaben der
Richtlinie unabhangig von der Unternehmens-
grolRe anzuwenden sind, hat sich ein erheblicher
Anteil der Unternehmen bislang noch nicht mit der
Richtlinie auseinandergesetzt.

Abbildung 3

Wie verdndert die EU-Entgelt-
transparenzrichtlinie die
erwarteten Gehilter?

Die Grafik zeigt oben, ob Unternehmens-
entscheider infolge der EU-Entgelttransparenz-
richtlinie Anpassungen der Vergltung in ihrem
Unternehmen erwarten. Darunter wird
aufgeschlisselt, welche konkreten Anpassungen
erwartet werden (Mehrfachantworten maoglich).
Die Anteile beziehen sich jeweils auf alle
befragten Unternehmen. Innerhalb der
erwarteten Anpassungen entfallen die hochsten
Anteile auf eine starkere Dokumentation und
Standardisierung der Vergutungsstrukturen.

Die Grafik zeigt weitere erwartete Auswirkungen der EU-Entgelttransparenzrichtlinie, differenziert nach dem Grad der Standardisierung der
Gehaltsstrukturen. Eine ergdnzende Auswertung zeigt, dass der erwartete hohere administrative Aufwand nicht allein auf die wirtschaftliche Lage
der Unternehmen zuriickzufiihren zu sein scheint: Unternehmen, die fir das laufende Geschaftsjahr einen Verlust erwarten, rechnen mit 33 %
sogar unterdurchschnittlich haufig mit einem héheren administrativen Aufwand infolge der Richtlinie.
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Anteil Unternehmen, die vermehrt einen moglichen
Gender Pay Gap Uberprifen wollen [in %]
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Abbildung 5

Priifen Branchen mit hoherem
unbereinigtem Gender Pay Gap
haufiger ihre Gehaltsstrukturen?

Die Grafik zeigt den Zusammenhang zwischen
dem durchschnittlichen unbereinigten Gender
Pay Gap auf Branchenebene (Quelle: Destatis)
und dem Anteil der Unternehmen, die ihre
Gehaltsstrukturen verstarkt auf einen moglichen
Gender Pay Gap Uberprifen wollen. Ein hdherer
unbereinigter Gender Pay Gap auf
Branchenebene geht dabei nicht mit einer

30 starkeren Bereitschaft zur Uberpriifung einher.

Durchschnittlicher unbereinigter Gender Pay Gap 2025 [in %]

Bewertung der allgemeinen Wirtschaftspolitik unter dem Median
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Richtlinie ist negativ neutral
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32,7 57,3

Bewertung der allgemeinen Wirtschaftspolitik tber dem Median

16,2 58,8

Gehaltsstrukturen in Deutschland hiufig weder
standardisiert noch transparent

Die neue EU-Entgelttransparenzrichtlinie trifft Unternehmen mit
unterschiedlichen organisatorischen Voraussetzungen. Abbil-
dung 1 zeigt, dass Gehaltsstrukturen in Deutschland haufig nicht
standardisiert sind. Zwar nimmt der Standardisierungsgrad mit
der UnternehmensgroRe zu, dennoch verfligen 73 % der Unter-
nehmen mit weniger als 50 Beschéaftigten und 40 % der mittleren
und groRen Unternehmen Uber keine standardisierten Gehalts-
strukturen. Auch die Transparenz der Gehaltsstrukturen ist bis-
lang gering: Etwa die Halfte der Unternehmen kommuniziert ihre
Gehaltsstrukturen weder intern noch extern. Eine externe Kom-
munikation, etwa gegenlber Bewerbern, erfolgt bislang nur bei
10 % der kleinen sowie 15 % der groRReren Unternehmen.

Mehrheit der Unternehmen hat sich bislang kaum
mit der Entgelttransparenzrichtlinie beschiftigt

Obwohl die EU-Entgelttransparenzrichtlinie unter anderem
durch Auskunftsanspriche fur Beschéftigte und Bewerber genau
diese Transparenz fordern soll, ist sie vielen Unternehmen
bislang noch wenig prasent. Abbildung 2 zeigt, dass 26,8 % der
Unternehmen noch nie von der Richtlinie gehort haben und sich
weitere 52,2 % bislang nicht konkret mit ihr beschaftigt haben.
Zwar nimmt der Vorbereitungsgrad mit der Unternehmensgrofe
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Abbildung 6
Wie wird die EU-Entgelt-
transparenzrichtlinie bewertet?
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zu, allerdings fallt er bei kleinen Unternehmen mit weniger als
50 Beschéftigten ohne standardisierte Gehaltsstrukturen be-
sonders gering aus. Damit weisen ausgerechnet die organisa-
torisch am wenigsten vorbereiteten Unternehmen den ge-
ringsten Vorbereitungsgrad hinsichtlich der Richtlinie auf, ob-
wohl auch sie von einzelnen Pflichten erfasst werden.

Unternehmen erwarten iiberwiegend
administrativen Mehraufwand

Die Einschatzungen der Unternehmen zu den Auswirkungen
der Entgelttransparenzrichtlinie fallen insgesamt zurtckhal-
tend aus. Abbildung 3 zeigt, dass nur jedes vierte Unterneh-
men (24,2 %) mit Anderungen seiner Vergitungspraxis rech-
net. Wenn Anpassungen erwartet werden, beziehen sie sich
vor allem auf eine starkere Gehaltsdokumentation (9,5 %) und
Standardisierung der Gehaltsstrukturen (8,9 %). 3,1 % der Un-
ternehmen rechnen zudem damit, dass die Richtlinie zu einer
Verringerung eines moglichen Gender Pay Gap fihren wird.
Diese Einschatzung setzt sich auch in den weiteren er-
warteten Auswirkungen der Richtlinie fort. Wie Abbildung 4
verdeutlicht, rechnen 37,1 % der Unternehmen mit steigen-
dem administrativen Aufwand und 26,2 % mit einer hoheren
Unzufriedenheit unter der Belegschaft. Dies gilt insbesondere
dann, wenn Gehaltsstrukturen nicht standardisiert sind.



Wollen Wirtschaftszweige mit hohem Gender Pay
Gap in Zukunft auch haufiger darauf priifen?

Abbildung 4 zeigt, dass 6,7 % der Unternehmen ihre Gehalts-
strukturen infolge der Richtlinie haufiger auf einen moglichen
Gender Pay Gap Uberprifen wollen. Ob diese Bereitschaft dort
besonders ausgepragt ist, wo Gender Pay Gaps typischerweise
hoher ausfallen, ist jedoch offen. Abbildung5 stellt den
durchschnittlichen unbereinigten Gender Pay Gap auf Branchen-
ebene (laut Destatis) der Bereitschaft gegeniiber, Gehaltsstruk-
turen kiinftig hdufiger auf einen Gender Pay Gap zu Uberprifen
(laut der Befragung). Ein systematisch positiver Zusammenhang
zwischen diesen Datenpunkten ist nicht festzustellen. Die Bereit-
schaft zur Uberpriifung konzentriert sich also nicht zwangslaufig
auf Branchen mit héherem Handlungsbedarf. Dies konnte die
Wirksamkeit der Richtlinie bei der Erreichung ihres Ziels, be-
stehende Gender Pay Gaps zu verringern, einschranken.

Die Bewertung der Richtlinie spiegelt die allge-
meine wirtschaftspolitische Stimmung wider

Wie Unternehmen die EU-Entgelttransparenzrichtlinie bewer-
ten, hangt eng mit ihrer Einschdtzung der allgemeinen Wirt-
schaftspolitik zusammen. Abbildung 6 zeigt, dass Unternehmen,
deren Bewertung der allgemeinen Wirtschaftspolitik unter dem

Aktuelle Unternehmenstrends im Uberblick

-2,78 +2,08 -0,50

Entwicklung der Risiko der
Gewinnveranderung Unternehmensaufgaben

Wirtschaftspolitik aus
Unternehmenssicht

Weitere Kennzahlen finden Sie hier:

1. Erwartete Umsatz-, Gewinn- undlInvestitionsverdnderungen
2. Unternehmerische Entscheidungen

3. Erwartete Ausfallwahrscheinlichkeit in der Branche

4. Zufriedenheit mit der Wirtschaftspolitik

Das German Business Panel ist ein langfristiges Befragungspanel des
DFG-geférderten liberregionalen Projektes ,,Accounting for Transparency”.

Wir erheben systematisch und reprasentativ, wie Unternehmen
unterschiedlicher GroRenordnung Fragen der Unternehmenstransparenz
einschatzen. Erhoben wird auch, wie sich die zunehmende Bereitstellung von
Informationen sowie die zunehmende Regulierung in den Bereichen
Rechnungswesen und Besteuerung auf Entscheidungen in Unternehmen und
die Offentlichkeit auswirken. Als umfassendes, langfristig angelegtes
Befragungspanel liefern wir Daten in einer bisher nicht dagewesenen Qualitat
flr die Forschung zu Unternehmenstransparenz und tragen dazu bei,
Regulierung und Wirtschaft zu verbessern. Das German Business Panel ist Teil
des Sonderforschungsbereichs , TRR 266 Accounting for Transparency”.
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Median liegt, die Richtlinie deutlich haufiger negativ bewerten
(54,5 %) als Unternehmen mit einer Bewertung Uber dem
Median (16,2 %). Umgekehrt bewerten Unternehmen mit
einer Uber dem Median liegenden Einschatzung der allge-
meinen Wirtschaftspolitik auch die Richtlinie haufiger positiv
(25,0 % gegenlber 9,8 %). Die Ergebnisse deuten darauf hin,
dass die Wahrnehmung der Entgelttransparenzrichtlinie eng
mit der allgemein schlechten wirtschaftspolitischen Stimmung
verknUpft ist.

,Im Grunde ist die Entgelttransparenzrichtlinie etwas Gutes,
weil dadurch Lohngerechtigkeit und die Grinde fir Lohnunter-
schiede sichtbar werden. Aber zuerst ist es einfach mehr Arbeit,
die neben dem Tagesgeschaft noch erledigt werden soll.”

Hersteller von Metallwaren mit 8 Beschdiftigten

,Ich bin unzufrieden, weil dies zu erheblichen Konflikten im
Unternehmen fiihren wird und sich vermutlich die Lohnkosten
erhohen, was wiederum zu Nachteilen im internationalen
Wettbewerb fihrt.”

Hersteller von Verpackungen mit 50 Beschdftigten

,Die Entgelttransparenzrichtlinie ist unndtige Burokratie in
tarifgebundenen Unternehmen.”

Elektrizitdtsversorger mit 1.100 Beschdftigten

Angesichts der Eskalation des Kriegs in Nahost ohne nachhaltige
Entspannung sinkt die erwartete Gewinnverdnderung im zweiten
Quartal 2026 um -2,78 Prozentpunkte. Im Durchschnitt befinden sich
die Gewinnprognosen damit aktuell deutlich auf Schrumpfungskurs.

Gleichzeitig steigt die durchschnittliche Ausfallwahrscheinlichkeit im
zweiten Quartal 2026 um +2,08 Prozentpunkte. Dies deutet auf ein
anhaltend angespanntes Marktumfeld und ein erhéhtes Risiko von
Unternehmensaufgaben hin.

Die Zufriedenheit mit der Wirtschaftspolitik sinkt im zweiten Quartal
um -0,50 Punkte. Mit 2,16 Punkten auf einer Skala von null (sehr
unzufrieden) bis zehn (sehr zufrieden) liegt sie damit nahe des
Aufzeichnungstiefststand des vierten Quartals 2024.
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