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Hintergrund und Notwendigkeit
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▪ Das Entgelttransparenzgesetz (EntgTranspG) trat am 6. Juli 2017 in Kraft 

▪ Es verpflichtet bereits den Arbeitgeber, gleiche oder gleichwertige Arbeit unabhängig vom Geschlecht des 

Arbeitnehmers und bezogen auf sämtliche Entgeltbestandteile und -bedingungen gleich zu vergüten

▪ Arbeitgeber müssen ihr Entgeltsystem so gestalten, dass eine Benachteiligung wegen des Geschlechts 

ausgeschlossen ist, § 4 Abs. 1 EntgTranspG.

✓ Zwar wird tarifvertraglichen Regelungen eine Angemessenheit unterstellt

✓ Jedoch bedeutet dies nicht automatisch, dass tarifvertragliche Entgeltregelungen frei von 

Diskriminierungen sind

▪ Die Instrumente, zu denen vor allem der individuelle Auskunftsanspruch der Beschäftigten gemäß § 10 ff. 

EntgTranspG gehört, werden lediglich zurückhaltend genutzt.

▪ Gender Pay Gap lag nach Angaben des Statistischen Bundesamtes vom 18. Januar 2024 im Jahr 2023 noch 

immer bei sechs Prozent und hat sich damit gegenüber dem Vorjahr lediglich geringfügig verringert.
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Ist das geltende Entgelttransparenzgesetz ein 

Instrument, das ausreichend Gerechtigkeit schafft 

oder eher ein „stumpfes Schwert“?

Hintergrund und Notwendigkeit



Hintergrund und Notwendigkeit
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▪ Das Gebot der Entgeltgleichheit ist in jüngerer Zeit einerseits mit Urteilen des Bundesarbeitsgerichts (BAG) 

stärker in den Fokus gerückt

➢BAG: Urteil v. 21.01.2021 Zahlung von Gehaltsdifferenzen aufgrund von Dienstalter

➢BAG: Urteil v. 16.02.2023 Zahlung von Gehaltsdifferenzen aufgrund von Geschlecht

▪ Andererseits wurde mit der am 6. Januar 2023 in Kraft getretenen Richtlinie der Europäische Blick auf die 
Entgelttransparenz und die Durchsetzung gleichen Entgelts für Frauen und Männer gerichtet.

▪ Ziel dieser Richtlinie ist es, das geschlechtsspezifische Lohngefälle in ganz Europa durch mehr Transparenz 

in den Lohnstrukturen und die Einführung geeigneter Durchsetzungsmechanismen zu beseitigen.

➢Hauptkriterien nach Art. 4 Abs. 4: Kompetenz, Belastung, Verantwortung, Arbeitsbedingungen und 

etwaiger weitere Faktoren, die für den konkreten Arbeitsplatz/Position relevant sind

▪ Die Richtlinie geht deutlich über das deutsche Entgelttransparenzgesetz hinaus, indem sie strengere und zum 

Teil völlig neue Regelungen einführt.

✓Der Gesetzgeber muss die Richtlinie bis zum 7. Juni 2026 in deutsches Recht umsetzen
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„Kompetenzen“

sind bspw. 
fachliche und 

soziale 
Fähigkeiten, 

berufliche 
Anforderungen, 

spezielle 
Weiterbildungen

„Belastungen“

sind bspw. 
psychische oder 

physische 
Erschwernisse

„Verantwortung“

ist bspw. 
finanzielle 

Verantwortung, 
Führen von 
Personal, 

Verantwortung für 
die Etablierung 
von Prozessen

„Arbeits-
bedingungen“

Wechselschicht, 
Nachtarbeit, 

Lärm, Hitze uÄ.

Praxistipps: Was sind die Hauptkriterien?



Ziel des Entgelttransparenzgesetzes2
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Ziel des Entgelttransparenzgesetzes

Effizienter Einsatz 
der Ressourcen 

und damit 
Schaffung 

wirtschaftlicher 
Vorteile.

Potenzielle Lohn-
diskriminierung 
erkennen und 

beseitigen

Transparenz der 
Vergütung

Vertrauensbildung 
zwischen 

Mitarbeitern

Stärkung der 
Mitarbeiterbindung

Verbesserung des 
Arbeitsfriedens 

und Verringerung 
der Fluktuation des 

Personals
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Gehalt

▪Arbeitslohn

▪Bonus

▪Dienstbezüge

Sonstige 
finanzielle 

Vorteile

▪Weihnachtsgeld, 
Urlaubsgeld, etc.

▪Aufwands- und 
Reisekostenvergütung

Mitarbeiter-
beteiligungs
programme

▪ESOP

▪VSOP

▪Etc.

Was deckt die Richtlinie in Bezug auf die 
Vergütung der Arbeitnehmer ab?



Kernbestandteile des 
Entgelttransparenzgesetzes3
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Transparenzinstrumente
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Informationsrechte Auskunftsrechte Berichtspflichten
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Das Transparenzinstrument: Informationsrecht
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Stellenbewerber haben im Rahmen des Bewerbungsprozesses einen Anspruch, von potenziellen 
Arbeitgebern Informationen über das Einstiegsgehalt bzw. dessen Spanne sowie einschlägigen 
Bestimmungen eines für die Stelle anwendbaren Tarifvertrages zu erhalten (auch Gehaltsangaben
in den Stellenanzeigen sind verpflichtend)

Arbeitgeber dürfen hingegen nicht nach der Höhe der Vergütung in einem vorherigen
Anstellungsverhältnis fragen

Bei mehr als 50 Beschäftigten müssen Arbeitgeber ihre Arbeitnehmer Informationen über die 
objektiven, geschlechtsneutralen Kriterien für die Festlegung des Entgelts und der 
Laufbahnentwicklung in leicht zugänglicher Weise zur Verfügung stellen, Art. 5 Abs. 1 
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Individuelles Auskunftsrecht über die individuelle Entgelthöhe, aufgeschlüsselt nach dem 
Geschlecht

Auskunftsanspruch über die durchschnittlichen Entgelthöhen für die Gruppe von Arbeitnehmer, die 
gleichwertige Arbeit erledigen, aufgeschlüsselt nach dem Geschlecht

Arbeitgeber muss den Arbeitnehmer jährlich über das Informationsrecht selbst aufklären und ihn 
informieren

Arbeitnehmer dürfen nicht daran gehindert werden, die Vergütung ihrerseits offenzulegen, um sich 
wechselseitig mit anderen Arbeitnehmer vergleichen zu können 

→ Damit besteht künftig ein Verbot von Geheimhaltungsklauseln bezüglich des Gehalts
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Unternehmen ab einer Größe von 100 Beschäftigten werden dazu verpflichtet, 
geschlechtsspezifische Lohngefälle in einer regelmäßigen Berichtserstattung auf ihrer Website zu 
veröffentlichen bzw. in anderer Weise öffentlich zugänglich zu machen, Art. 9 Abs. 1.

Der Bericht ist in kleineren Unternehmen alle drei Jahre, in Unternehmen ab 250 Arbeitnehmern 
jährlich an eine dafür von den Mitgliedstaaten zu bestimmende Überwachungsstelle zu leisten, die 
die Berichte sammelt und veröffentlicht.

Ab einem Lohngefälle von über 5 % muss eine gemeinsame Entgeltbewertung mit der 
Arbeitnehmervertretung vorgenommen werden.

Auch kleinere Unternehmen mit weniger als 100 Arbeitnehmern können von den Mitgliedstaaten 
verpflichtet werden, die Berichte vorzulegen.
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Rechtsdurchsetzungsinstrumente

Anspruch auf Schadensersatz oder Entschädigung

Beweislastverlagerung zugunsten des Arbeitnehmers

Sanktionsmöglichkeiten gegen den Arbeitgeber



Das Rechtdurchsetzungsinstrument
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g • Nach Art. 16 hat der Arbeitnehmer im 

Falle einer geschlechterspezifischen 
Benachteiligung bei der 

Entgeltzahlung einen Anspruch auf 
Schadensersatz oder 

Entschädigung

• Schadensersatz bzw. Entschädigung 
soll volle Nachzahlung aller 

Entgelte, Boni, Sachleistungen, 
Chancen und immateriellen Schäden 
abdecken

• Anders als im AGG gibt es keine 
Obergrenze für immaterielle 
Schäden

• Ziel: Arbeitnehmer so zu stellen, als 
wäre keine Diskriminierung erfolgt
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g • Regelungen zur 

Beweislastumkehr folgen den 
bereits bekannten Regelungen 
des AGG:

• Sofern der Arbeitnehmer bei einer 
zuständigen Behörde bzw. 
Gericht Tatsachen glaubhaft 
macht, die das Vorliegen einer 
unmittelbaren oder mittelbaren 
Diskriminierung vermuten lassen, 
muss die beklagte Partei 
nachweisen, dass sie keine 
Entgeltdiskriminierung begangen 
hat

• Anwendung nicht nur bei 
individuellen Auskunftsanspruch, 
sondern auch bei Verletzung 
sonstiger Pflichten, bspw. 
Berichtspflichten
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r • Art. 23 verpflichtet die 

Mitgliedstaaten, wirksame, 
verhältnismäßige und 

abschreckende Sanktionen für 
Verstöße gegen die Vorgaben zu 

erlassen´(umsatzbasiert)

• Derzeit gibt es keine 
vergleichbare Sanktion im 

Entgelttransparenzgesetz, sodass 
diese Sanktionierung eine 
erhebliche Verschärfung der 

Rechtslage bei Verstößen 
darstellt
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Auswirkungen aus der Recruiting-
Perspektive4
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Status Quo definieren:
Identifizierung aller relevanten 
Positionen und Aufgaben im 
Unternehmen. Sammeln und 
Strukturieren aller wichtigen Daten, 
um eine fundierte Basis für die 
Analyse zu schaffen.

Gehaltsunterschiede 
analysieren:
Bestimmungen der Gehaltsunterschiede 
zwischen den Geschlechtern. Dadurch 
wird eine klare und messbare Darstellung 
des Gender Pay Gaps ermöglicht.

Ursachen und 
Einflussfaktoren erkennen:
Analyse der Ursachen von 
Gehaltsunterschieden, um strukturelle 
und kulturelle Einflussfaktoren zu 
identifizieren.

Prozess und Vorgehen
Maßnahmen definieren und 
umsetzen:
Entwicklung der auf den Ergebnissen der Analyse 
basierten Maßnahmen, um Lohnlücken nachhaltig zu 
verringern.  Gezielte Implementierung dieser 
Maßnahmen, um eine langfristige Verbesserung zu 
erreichen.



Frühzeitige 
Vorbereitung auf 

zukünftige 
Anforderungen

Wettbewerbs-
vorteil (-nachteil) bei 

der Mitarbeiter-
gewinnung

21

Förderung einer 
positiven 

Unternehmenskultur 
(CSR), Transparenz & 

Vertrauen: Offene 
Kommunikation stärkt 

interne und externe 
Wahrnehmung

Verbessertes 
Arbeitgeberimage: 
Zeichen für Fairness 

& Gleich-
berechtigung

43

…

5

Auch für Unternehmen mit < 50 Mitarbeitenden 
bedeutsam



Was bedeutet dies für die aktuelle 
Praxis?5
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Was bedeutet dies für die aktuelle Praxis?

Arbeitgebern wird dringend empfohlen, ihre 
eigene Entgeltpraxis zu überprüfen

Auch wenn noch nicht klar ist, wie die Richtlinie 
umsetzen wird, sind die Mindestanforderungen an 
die Ausgestaltung von Vergütungssystemen und 
deren Transparenz absehbar

Es ist daher wichtig, die Entwicklungen im Auge zu 
behalten und bereits jetzt mit der Arbeit an den 
Vergütungssystemen zu beginnen

Andernfalls droht ab 2026 eine Anspruchswelle, 
die zu einem immensen bürokratischen 
Aufwand, zu Unzufriedenheit in den 
Unternehmen und zur Abwanderung von 
Arbeitskräften führen kann



Was bedeutet dies für die aktuelle Praxis?
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Problem: Beteiligung des Betriebsrates bei Änderung von Gehaltsstrukturen

▪ Nach § 87 Abs. 1 Nr. 10 BetrVG sind Fragen der betrieblichen Lohngestaltung, insbesondere die Aufstellung von 
Entlohnungsgrundsätzen und die Einführung und Anwendung von neuen Entlohnungsmethoden sowie deren Änderung 
mitbestimmungspflichtig

▪ Nach Auffassung der Rechtsprechung fällt unter Lohn nicht nur das allgemeine Arbeitsentgelt sondern sämtliche Geld-, 
Sachbezüge oder sonstige Leistung des Arbeitgebers in Form eines Arbeitsentgelts

▪ → Sehr weites Verständnis

Problem: Anspruchsflut der Arbeitnehmer ab 2026 & Praxistipps 

▪ Arbeitgeber sollten dennoch bereits jetzt ihre Entgeltregelungen sowie ihre Entgeltpraxis im Hinblick auf 
geschlechtsspezifische Entgeltdiskriminierung überprüfen

▪ Zum einen sind Arbeitgeber bereits heute zur Einhaltung des Entgeltgleichheitsgrundsatzes verpflichtet (BAG sieht 
Verhandlungsgeschickt nicht als Rechtfertigungsgrund an)

▪ Zum anderen führt nach Art. 18 Abs. 2 EntgTranspRL in Zukunft grundsätzlich jeder Verstoß gegen die Verpflichtungen zu 
einer Verlagerung der Beweislast auf den Arbeitgeber 

▪ → Nachweis, dass keine geschlechtsspezifische Entgeltdiskriminierung vorliegt, wird dadurch erschwert, dass es kaum 
höchstrichterliche Rechtsprechung zu der Frage gibt, welche Gründe eine ungleiche Entlohnung rechtfertigen können.

▪ Arbeitgeber sollten die Gründe für Entgeltunterschiede in der Praxis gut dokumentieren, damit Ungleichbehandlungen beim 
Entgelt vor Gericht sachlich gerechtfertigt werden können.
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▪ Wie zu vernehmen ist, beabsichtigt das zuständige Bundesministerium zeitnah 

einen Referentenentwurf vorzulegen

▪ In diesem Fall ist mit einer umfangreichen Überarbeitung oder gar Neufassung 

des Entgelttransparenzgesetzes im Spätsommer 2025 zu rechnen

➢ Ob es Übergangsfristen geben wird, ist offen und eher zweifelhaft

▪ Umsetzung der Richtlinie muss bis zum 07. Juni 2026 erfolgen

▪ Arbeitgebern ist dringend zu raten, sich mit der eigenen Vergütungspraxis im 

Lichte der jüngeren Rechtsprechung des BAG, aber vor allem auch mit Blick auf die 

in der Entgelttransparenzrichtlinie enthaltenen Regelungen auseinanderzusetzen

▪ Besteht ein Betriebsrat, der zu beteiligen ist, sollte dies bei der zeitlichen Planung 

berücksichtigt werden

▪ insbesondere auch mit Blick auf ein etwaiges Einigungsstellenverfahren

✓ Entgeltgleichheit und Entgelttransparenz sollte nicht aufgeschoben 

werden – vielmehr besteht Handlungsbedarf!

Wie geht’s nun weiter?
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Q&A – Welche Fragen 
sind offen geblieben?



Nächstes Webinar zum Thema

Privat und vertraulich

11. März 2025:

#3: Entgelttransparenz auf EU-Ebene: ein Vierländervergleich zur 

Lohngleichheit

Mit Prof. Dr. Michael Pils (Deutschland), Dr. Karolin Andréewitch-Wallner (Österreich), 

Claire Dufils (Frankreich) und Filipa Conde Lencastre (Portugal)
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Ihr Ansprechpartner

Beratungsschwerpunkte

▪ Arbeitsrecht 



Nadja Dubey ist Director Cobalt Consulting & Niederlassungsleiter des 
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