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Editorial

Mit der bevorstehenden Umsetzung der EU-Richtlinie zur

Entgelttransparenz stehen Unternehmen vor neuen Anforderungen:
Fairness, Nachvollziehbarkeit und Gleichstellung in VergiUtungsstrukturen
ricken starker denn je in den Fokus. Ab Juni 2026 wird Equal Pay zur Pflicht

- mit klar definierten Informations-, Auskunfts- und Berichtspflichten. Doch

wo steht die Unternehmenslandschaft heute wirklich?

Antworten liefert unser Equal Pay Readiness Check, den bereits Uber 300
Organisationen - vom Mittelstéandler bis zum Grollkonzern - genutzt haben.

Die Ergebnisse zeigen drei typische Reifegrade auf, die jeweils mit
spezifischen Herausforderungen und Entwicklungsbedarfen verbunden
sind.

Diese Kurzstudie bietet einen Uberblick Uber die unterschiedlichen
Reifegrad-Typologien im Kontext von Equal Pay. Auf Basis unserer
Projekterfahrungen entsteht ein aktuelles Bild der Equal Pay Readiness -
erganzt um konkrete Handlungsbedarfe fir die nachsten Schritte.

Im Deep Dive geben detaillierte Analysen zu den einzelnen Fragen des
Checks Aufschluss dariber, in welchen Bereichen Unternehmen bereits gut
aufgestellt sind - und wo weiterhin Nachholbedarf besteht.

Wo steht lhr Unternehmen auf dem Weg zu Equal Pay?
Wir winschen eine erkenntnisreiche Lektire.

lhr
Kienbaum Compensation & Performance Management Team

-
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Entgelttransparenz zwischen Pflichten, Anspruch und Realitat

Einleitung

Die Uhr tickt: Mit der EU-Entgelttransparenzrichtlinie treten verbindliche Pflichten
fir Unternehmen in Kraft - und viele fragen sich, ob sie ausreichend vorbereitet
sind. Wahrend einige bereits systematische Gehaltsanalysen durchfihren, stehen
andere noch ganz am Anfang. Klar ist: Wer jetzt nicht handelt, riskiert nicht nur
BulRgelder, sondern auch erhebliche Reputationsverluste - denn der Grad an
Transparenz wird mit der Richtlinie deutlich steigen.

Ob ,,Abwartender Optimist", datengetriebener ,Numbercruncher" oder
erfahrener ,Equal Pay Profi" - fUr alle drei im Folgenden dargestellten Typologien
gilt: Auch wenn die Berichtspflicht (ab Juni 2027 fir 2026) noch fern erscheint,
sollten Unternehmen sich nicht in falscher Sicherheit wiegen. Bereits ab Juni 2026
mUssen sie umfassende Informations- und Auskunftspflichten erfillen. Damit
bleiben nur noch wenige Monate, um die Mindestanforderungen sicherzustellen -
und die Weichen fir nachhaltige Fairness in der Vergitung zu stellen.

Konkret bedeutet dies fir Unternehmen, dass

= ... das Vergitungssystem fUr Arbeitnehmende in leicht zuganglicher Weise dokumentiert werden muss. Dies
setzt eine kommunizierbare Vergutungssystematik voraus. Konkret geht es dabei um die Kriterien fir die
Festlegung des Entgelts, der Entgelthdhe und -entwicklung (Vgl. Art. 6 Abs. 1 Richtlinie (EU) 2023/970).

= ... Auskunftsanfragen von Arbeitnehmenden binnen zwei Monaten beantwortet werden muissen. Konkret haben
gemall Art. 7 Abs. 1 der Richtlinie Arbeitnehmende das Recht, Auskunfte Uber ihre individuelle Entgelthohe und
Uber die durchschnittlichen Entgelthohen zu verlangen, aufgeschlusselt nach Geschlecht und fur Gruppen von
Arbeitnehmenden, die gleiche oder gleichwertiger Arbeit verrichten. Prozesse und Kommunikationsstrategien

hierfUr sollten bis Juni 2026 bestehen.
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Vom Abwartenden Optimisten bis zum Profi: Drei Reifegrade im Vergleich

Drei Equal Pay Readiness Typologien

Die Auswertung des Readiness Checks zeigt: Die
Unternehmen lassen sich in drei unterschiedliche
Reifegrade bzw. Typologien einteilen, die sich in ihrer
aktuellen Positionierung beim Thema Equal Pay
unterscheiden.

Unterschiede werden im Radarchart rechts deutlich.
Die Grafik zeigt fUr jede der zehn Fragen des Readiness
Checks die durchschnittliche Auspragung der drei
Typen. Je weiter eine farbige Flache nach aullen reicht,
desto besser ist der jeweilige Typ in diesem
Themenfeld aufgestellt. Auf diese Weise werden
Starken, Licken und Unterschiede der Typen auf einen
Blick erkennbar.

Umsetzungsstrategie entwickelt

Vorhandensein Umsetzungplan Regelmallige Pay Gap Analysen

Vorhandensein aktueller
berichtspflichtrelevanter Daten (z.B.
Gehaltsdaten)

Einbeziehung Betriebsrat bezogen auf
Equal Pay Mallnahmen

Informierung der Belegschaft Uber Equal

Pay Maltnahmen Bestimmung gleichwertiger Arbeit

Vorhandensein vertraulicher Meldestelle Klarer Gehaltsprozess
Dokumentierte Gehaltsanpassungen/
Beforderungen

= Abwartende Optimisten = Numbercruncher === Equal Pay Profis

= Die Abwartenden Optimisten verzichten bislang auf eine Equal Pay Strategie oder systematische Analysen - und
riskieren, durch Zeitdruck und Nachholaufwand in Bedrangnis zu geraten.

= Die Numbercruncher verfugen Uber eine solide Grundlage in Form strukturierter Gehaltsdaten, stollen aber bei
der Definition gleichwertiger Arbeit und in Detailfragen oft an Grenzen.

= Die Equal Pay Profis haben Strategien, Daten und Prozesse etabliert, doch auch sie sollten ihre Grundlagen
kritisch prufen und eine klare Umsetzungsstrategie mit Zeitplan festlegen.
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Rund ein Viertel der Unternehmen sind "Abwartende Optimisten”

Typologie 1
Noch keine Strategie, Analysen nur rudimentar: Rund ein Viertel der Unternehmen Abwartende Optimisten
setzt beim Thema Equal Pay auf Abwarten. Die Grinde hierfir liegen haufig in
knappen Ressourcen oder der Hoffnung auf Aufschub. Damit gehen jedoch Umsetzungsstrategie entwickelt
erhebliche Risiken einher: Reputationsschaden und mogliche BuRRgelder werden

. . . Vorhandensein Umsetzungplan Regelmalige Pay Gap Analysen
unterschatzt - ebenso der Aufwand, samtliche Anforderungen und Auswertungen
kurzfristig nachzuholen. Einbeziehung Betriebsrat Vorhandensein aktueller

bezogen auf Equal Pay berichtspflichtrelevanter Daten
Mallnahmen (z.B. Gehaltsdaten)
Schon kleine Schritte konnen hier einen Unterschied machen: Erste
Datenerhebungen oder die Uberpriifung bestehender Prozesse erméglichen Informierung der Belegschaft Bestimmung gleichwertiger
. . . . . Uber Equal Pay Mallnahmen Arbeit
schnelle Fortschritte und reduzieren das Risiko, in letzter Minute unter Druck zu
geraten. Vorhandensein vertraulicher Klarer Gehaltsprozess
Meldestelle

Dokumentierte
Gehaltsanpassungen/
Beférderungen

Unsere Empfehlung:

v" Machen Sie sich zu dem Thema schlau, sodass Sie wissen, welche notwendigen Schritte bis wann vorbereitet
sein mussen und welche moglichen Fallstricke auftreten konnten.

v Uberprifen Sie mit einem pragmatischen Ansatz lhre Ausgangslage. Haben Sie Daten und Grundlagen
beisammen? Erfullen diese die Anforderungen der Richtlinie? Mit einem Quick-Check konnen Sie alle relevanten
Facetten prufen. Alternativ kann unser praxisnahes Grundlagen-Seminar mit der Rechtsanwaltskanzlei Flick,
Gocke Schaumburg helfen, einen Uberblick Uber die wichtigsten Themen zu schaffen (jetzt anmelden).
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"Numbercruncher” - Zahlen top, der Rest folgt

Typologie 2

Numbercruncher

Umsetzungsstrategie entwickelt

Vorhandensein Umsetzungplan Regelmalige Pay Gap Analysen

Vorhandensein aktueller
berichtspflichtrelevanten Daten
(z.B. Gehaltsdaten)

Einbeziehung Betriebsrat bezogen
auf Equal Pay Mallnahmen

Informierung der Belegschaft Uber

Equal Pay MaRinahmen Bestimmung gleichwertiger Arbeit

Vorhandensein vertraulicher

Klarer Gehaltsprozess
Meldestelle rer proz

Dokumentierte

Gehaltsanpassungen/
Beférderungen

Unsere Empfehlung:

Die zweite Kategorie von Unternehmen hat bereits einen zentralen Grundpfeiler
fUr Entgelttransparenz etabliert: Den Zugang zu aktuellen und strukturierten
Gehaltsdaten. Diese solide Datengrundlage ermdoglicht es, schnell auf neue
gesetzliche Anforderungen zu reagieren - etwa im Hinblick auf
Auskunftsanspriche oder Reportingpflichten.

Allerdings reicht eine gute Datenlage allein nicht aus. Weitere vorbereitende
MalRnahmen sind erforderlich, insbesondere die Definition von Gruppen
gleichwertiger Arbeit. Hier sehen sich viele Unternehmen zwar grundsatzlich gut
aufgestellt, doch die Praxis zeigt: Der Teufel steckt im Detail. Spatestens bei der
konkreten Umsetzung entstehen haufig Fragen - etwa zur Handhabung
unterschiedlicher Legaleinheiten, Tarifvertrage oder Mitarbeitergruppen. Auch
die Kriterienkataloge zur Bewertung gleichwertiger Arbeit sind aus unserer
Erfahrung oftmals nicht richtlinienkonform, da Arbeitsbedingungen und
Belastungen unzureichend bericksichtigt werden.

v Prifen Sie Ihre vorhandenen Daten und die Eingruppierungslogik auf Richtlinienkonformitat.

Bewerten Sie, welche Entgeltkomponenten in die Analyse einflieRen sollten.

v
v Erstellen Sie einen konkreten Zeitplan und haben Sie im Blick, was bis wann fertig sein muss.
v

Nutzen Sie hierfUr bspw. eine Grading App fur die schnelle, KI-gestUtzte Bewertung von Stellen - und das Pay
Equity Tool, um Entgeltlicken auf Knopfdruck zu erkennen und richtlinienkonforme Reports zu erstellen.
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""Equal Pay Profis" sind vorbereitet
Typologie 3

Bisher am besten aufgestellt sind die Unternehmen der dritten Kategorie, die Equal Pay Equa| pay Profis

Profis. Sie verfigen bereits Uber zentrale Voraussetzungen: Erste Strategien sind skizziert
und die erforderlichen Daten liegen vor. Zudem setzen Unternehmen dieses Clusters auf Umse;‘:cv?zizﬁteg'e

gut dokumentierte und transparente Prozesse, um Auskunftsanspriche effizient und

Vorhandensein Regelmalige Pay Gap
professionell zu erfillen und haben die Einbindung der Arbeitnehmervertretung im Blick. Umsetzungplan Analysen
Auch die Adressierung der Informationspflicht ist in dieser Gruppe am weitesten
. . . . e . Ei ieh Betri Vorh in al Il

fortgeschritten: Eine Vielzahl der Unternehmen gibt an, bereits Uber einen klaren Prozess inbeziehung Betriebsrat orhandensein aktueller

bezogen auf Equal Pay berichtspflichtrelevanten
zur Gehaltsfestlegung zu verfigen. Mafnahmen Daten (z.B. Gehaltsdaten)
Dennoch gilt: Auch bei den Equal Pay Profis existieren Fallstricke. So sind Informierung der

Bestimmung

Belegschaft Uber Equal gleichwertiger Arbeit

Datengrundlagen und Prozesse genau auf die Anforderungen der EU- Pay Maltnahmen

Entgelttransparenzrichtlinie zu prifen. Und vor allem sollte anhand erster Analysen die

Umsetzungsstrategie inkl. Zeitplan beschlossen werden. Unsere Daten wie auch Vorhandensein Klarer Gehaltsprozess
. . . . . vertraulicher Meldestelle
Projekterfahrungen zeigen: Auch wenn diese Unternehmen vergleichsweise gut
. . . . .. . Dokumentierte
aufgestellt sind, ist die Vorbereitung noch langst nicht abgeschlossen. Gehaltsanpassungen/

Beforderungen
Unsere Empfehlung:
v Prufen Sie, bevor die Richtlinie ihre Wirkung entfaltet, Ihre Grundlagen auf Richtlinienkonformitat.

v" FUhren Sie auf dieser Basis erste Analysen durch, um mogliche Pay Gaps zu identifizieren oder validieren Sie
bereits durchgefUhrte Analysen mit Blick auf die Richtlinie erneut.

v" Entwickeln Sie darauf aufbauend eine Strategie, die Richtlinie fristgerecht einzuhalten.

v" Nutzen Sie hierfUr das Pay Equity Tool, um Entgeltlicken auf Knopfdruck zu erkennen und richtlinienkonforme
Reports zu erstellen.
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Der nachste Schritt zahlt

Ob Abwartender Optimist, datenorientierter Numbercruncher oder planstarker
Equal Pay Profi: jeder Typ steht vor spezifischen Herausforderungen.
Wer ganz am Anfang steht, legt mit einer sauberen Datenerhebung und
einem Quick Check den entscheidenden Grundstein.

Datenprofis sollten die nachsten Schritte gezielt planen und ihre
Vergutungsinstrumente optimieren, damit aus vorhandenen Zahlen echte
Richtlinienkonformitat wird.

Equal Pay Profis wiederum konnen durch eine Pay Gap Analyse eine erste
Standortbestimmung durchfihren und darauf aufbauend eine klare
Strategie zur Umsetzung der Richtlinie entwickeln.

Eines gilt fur alle: Die Zeit tickt. Die Prozesse zur ErfGllung der
Informations- und Auskunftspflichten muUssen in wenigen Monaten
einsatzbereit sein. Wer die Equal Pay Readiness rechtzeitig
angeht, verschafft sich Sicherheit und Zeit - und legt die
Grundlage fUr transparente, faire Vergutungsstrukturen
und die langfristige Bindung von Talenten.
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Deep Dive

Auswertung des Equal Pay
Readiness Checks im Detail
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Zwischen strategischer Planung und Zuriuckhaltung:
Erste Mallnahmen der befragten Unternehmen sind sichtbar, doch es fehlt
an Klarheit und Verbindlichkeit

Key Insights
°°5’, Mehr als zwei Drittel (68%) der befragten Unternehmen haben das Thema Entgelttransparenz bereits auf
% dem Schirm - allerdings bislang Uberwiegend als Plan (52%) und noch nicht als fertige Strategie (16%).
3 Das zeigt: Viele Unternehmen sind schon bereit, aber der Schritt in die Umsetzung steht vielerorts noch aus.

Lediglich ein Finftel der befragten Unternehmen fUhrt bereits regelmallige Entgeltanalysen durch, aber
41% planen bereits entsprechende Mallnahmen. Mit diesen Analysen sind zwei Drittel der Unternehmen
auf dem Weg zu mehr Transparenz.

Pay Gap
Analysen

Bereits knapp 40% der befragten Unternehmen nutzen einen objektiven Bewertungsansatz zur Bildung
von Gruppen gleichwertiger Arbeit, weitere 32% planen dies und schaffen damit eine wesentliche
Voraussetzung fur die DurchfUhrung einer Equal Pay Analyse.

Gleichwertige
Arbeit

Rund zwei Funftel der befragten Unternehmen dokumentieren Entscheidungen zu Gehaltsanpassungen
und Beforderungen und sind damit fUr die 2026 anstehenden Informations- und Auskunftspflichten
gerustet.

SJONOXO,

Dokumen-
tation

Kienbaum < Kienbaum Equal Pay Readiness Check
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Viele Unternehmen beschaftigen sich bereits mit Entgelttransparenz,
doch ohne klare Strategien bleibt die Umsetzung unverbindlich

Mehr als zwei Drittel der befragten Unternehmen (68%) haben das Thema
Entgelttransparenz bereits auf dem Schirm - allerdings bislang eher als Plan denn
als fertige Strategie. Das zeigt: Die Bereitschaft ist da, aber der Schritt in die
Umsetzung steht vielerorts noch aus. Nur etwa jedes sechste Unternehmen hat
bereits eine klare Linie entwickelt und konnte damit als Vorreiter dienen.

Ein knappes Viertel (23%) plant dagegen noch keine Strategie - entweder, weil
die eigene Positionierung zum Thema Equal Pay noch nicht definiert ist, oder als
bewusste Entscheidung, weil ein Bedarf bzw. Nutzen einer solchen Strategie nicht
wahrgenommen wird. Mit Blick auf die unklare Ausgestaltung der regulatorischen
Anforderungen liegt das Fehlen einer Strategie vermutlich weniger an
mangelndem Bedarf, sondern vielmehr an bestehenden Unsicherheiten.
Allerdings birgt eine unzureichende Vorbereitung Risiken, denn mit der
Uberfihrung der EU-Richtlinie in nationales Recht im Juni 2026 kdénnen
Konsequenzen resultieren. Und: Wenn fast 10 % angeben, nicht zu wissen, ob es
eine Strategie gibt, fehlt es moglicherweise an klaren Zustandigkeiten — oder

zumindest an transparenter Kommunikation.

Hat Ihr Unternehmen bereits eine Strategie entwickelt, um die
Anforderungen der EU-Richtlinie zur Entgelttransparenz umzusetzen?

Nein, aber geplant

52%

Nein, nicht geplant 23%

Weild ich nicht 10%

N =229

Nur etwa jedes sechste Unternehmen hat bereits eine Strategie entwickelt, um die Entgelt-

transparenzrichtlinie umzusetzen.
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Regelmallige Gender Pay Gap Analysen sind vielfach vorgesehen,
aber bislang noch nicht systematisch verankert

FUhren Sie regelmaflig (d. h. alle ein bis zwei Jahre) Gender
Pay Gap Analysen durch?

Ja

21%

Nein, aber geplant 41%

Nein, nicht geplant 32%

Weill ich nicht 6%

N =227

Jedes fUnfte der befragten Unternehmen fihrt bereits regelmaRige Entgelt-
analysen durch, wahrend 41% entsprechende Mallnahmen planen. Damit sind zwei
Drittel der Unternehmen auf dem Weg zur Analyse und damit mittelfristig auch zu
mehr Transparenz - ein ermutigender Trend.

Gleichzeitig zeigt sich: Rund ein Drittel fihrt keine regelmalligen Analysen durch
und plant dies auch nicht. Knappe Ressourcen, ein unzureichendes Bewusstsein
oder fehlende Zustandigkeiten konnten mogliche Grinde hierfir sein. Wer hier

jedoch frihzeitig aktiv wird, vermeidet nicht nur unnétige Eile kurz vor der Frist,
sondern kann interne Licken systematisch identifizieren und beheben.

Positiv fallt die geringe Quote der ,Weill ich nicht"-Antworten auf, was zeigt:
Die Mehrheit hat das Thema auf dem Radar.

Lediglich ein FUnftel der Unternehmen fUhrt bisher regelmallige Gender Pay Gap Analysen durch.

Kienbaum <
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Eine belastbare Datengrundlage ist in vielen Unternehmen bereits
vorhanden - nun gilt es, bestehende Strukturen gezielt weiterzuentwickeln

Uber die Halfte der befragten Unternehmen haben bereits einen zentralen
Grundpfeiler fir Entgeltgleichheit etabliert: Den Zugang zu aktuellen und
strukturierten Gehaltsdaten. Diese solide Datengrundlage ermoglicht es, schnell
auf neue gesetzliche Anforderungen zu reagieren - z. B. in Bezug auf
Auskunftsanspriche oder Reportingpflichten. Allerdings gilt es hier darauf zu
achten, den Anforderungen der Richtlinie vollstandig gerecht zu werden und
beispielsweise alle Komponenten des Entgelts korrekt einzubeziehen.

Die verbleibenden befragten Unternehmen befinden sich Gberwiegend noch im
Aufbau entsprechender Strukturen. Der Anteil an ,nicht geplant” ist erfreulich
niedrig - die Relevanz einer Datenbasis ist den meisten Unternehmen bewusst.

Verfigt lhr Unternehmen Uber aktuelle und leicht zugangliche
Daten, z.B. zu Geschlechterverteilung, Gehaltern und weiteren fir
die Berichtspflicht relevanten Informationen?

Ja 57%

Nein, aber geplant

22%

Nein, nicht geplant 1%

Weild ich nicht 10%

N =229

Allgemeine Daten zu Geschlechterverteilungen, Gehaltern und weiteren relevanten Informationen
liegen in der Mehrheit der befragten Unternehmen (57%) vor.

Kienbaum <
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Viele der befragten Unternehmen setzen bereits auf objektive Bewertungs-
methoden und schaffen damit eine wichtige Grundlage fur faire Strukturen

Verwenden Sie bereits einen objektiven Bewertungsansatz (z.B. Bereits fast 40% der befragten Unternehmen geben an, einen objektivierten
Grading), um gleichwertige Arbeit* Gber Ihr Unternehmen Ansatz zur Bewertung von Tatigkeiten zu nutzen - etwa durch tarifliche
hinweg zu bestimmen? Eingruppierungen oder Stellenbewertungsverfahren. Ein weiteres Drittel plant die

Einflhrung eines objektiven Bewertungsmodells.

Ja 38% Unsere Beratungserfahrung zeigt, dass die Bildung von Gruppen gleichwertiger

Arbeit derzeit fir viele Unternehmen die schwierigste Hirde darstellt, da
entweder noch kein Ordnungsrahmen vorliegt oder die genutzten

Nein, aber geplant 32% Bewertungssysteme nicht alle von der EU-Richtlinie vorgegebenen Kriterien

erfUllen. Unsere Empfehlung besteht entsprechend darin, fir diesen Aspekt

ausreichend Sorgfalt und im Zweifel auch Zeit aufzuwenden, um die Analysen auf
Nein, nicht geplant

Weill ich nicht . 9%

20% einer rechtssicheren Grundlage aufzubauen.

N =225

Bereits fast 40% der befragten Unternehmen nutzen einen objektiven Bewertungsansatz zur Bildung
von Gruppen gleichwertiger Arbeit, weitere 32% planen dies.

*Kriterien fUr gleichwertige Arbeit sind laut EU-Richtlinie Kompetenzen, Belastungen, Verantwortung und Arbeitsbedingungen und gegebenenfalls etwaige weitere Faktoren (Art. 4 Abs. 4 Richtlinie (EU) 2023/970)
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5 Ein objektiver Prozess fur Leistungsbewertung und Gehaltsfestlegung ist
in der Mehrheit der Unternehmen bisher nicht vorhanden

Rund 38% der befragten Unternehmen geben an, bereits einen klaren Prozess zur
Gehaltsfestlegung zu haben. Auch hier gilt es wieder genau hinzuschauen und den
Prozess im Hinblick auf die konkreten Anforderungen aus der Richtlinie zu prifen.
Denn die Frage ist nicht nur ob ein Prozess existiert, sondern wie belastbar und
objektivierbar er wirklich ist. Die Informationen Uber die Kriterien fir die
Festlegung des Entgelts, der Entgelthohe und -entwicklung miUssen Unternehmen
ihren Mitarbeitenden ab Juni 2026 im Rahmen der Informationspflicht zur
VerfUgung stellen (Art. 6 Abs. 1 Richtlinie (EU) 2023/970). Es hilft entsprechend,
bereits jetzt einen objektiven Prozess dafir zu etablieren.

Weitere 27% der befragten Unternehmen planen derzeit solche Strukturen
aufzubauen. Allerdings arbeiten rund ein Drittel weiterhin ohne definierte
Prozesse, was sie bei der bereits genannten Informationspflicht in Schwierigkeiten

bringen konnte.

Gibt es in lhrem Unternehmen einen klaren und objektiven
Prozess, um die Leistung aller Mitarbeitenden zu bewerten und
Vergitungsentscheidungen zu treffen?*

Ja 38%

27%

Nein, aber geplant

Nein, nicht geplant 29%

Weill ich nicht 6%

N =226

Bei objektiven Prozessen zur Gehaltsfestlegung zeigt sich ein gespaltenes Bild: Wahrend ca. ein
Drittel der befragten Unternehmen bereits dariUber verfigt, gibt ein weiteres knappes Drittel an,
diese auch perspektivisch nicht zu planen - was ein erhohtes Risiko fur subjektive und
moglicherweise diskriminierende Vergutungsentscheidungen zur Folge hat.

* (Z.B. einheitliche Performance Management Systeme, Personalkonferenzen, etc.)
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6 Immer mehr Unternehmen setzen auf nachvollziehbare Prozesse bei Gehalts-
entscheidungen und schaffen damit wichtige Grundlagen fur Fairness

Dokumentiert lhr Unternehmen Gehaltsanpassungen und Rund zwei Finftel der befragten Unternehmen dokumentieren bereits
Beforderungen nachvollziehbar und mit klaren Begrindungen? Entscheidungen zu Gehaltsanpassungen und Beforderungen - ein wichtiger
Schritt, der kiUnftig viel Arbeitsaufwand spart und nachvollziehbare Prozesse

sicherstellt. Bei weiteren 26% sind Dokumentation und Begrindung von
Ja

41% Gehaltsanpassungen und Beférderungen in Planung.

. Dennoch verzichtet knapp jedes vierte Unternehmen (23%) bewusst auf die
Nein, aber geplant 26%
Rechtssicherheit der Dokumentation. Dabei kann diese bereits jetzt, aber auch in
Zukunft mit Blick auf die Rechtfertigung von unterschiedlichen Gehaltern von
Nein, nicht geplant 239 Nutzen sein. Und auch mit Blick auf die bereits im Juni 2026 anstehende
Auskunftspflicht gilt: Wer Auskunftsanspriche schnell und professionell bedienen

will, sollte auf gut dokumentierte und transparente Prozesse setzen.

Weill ich nicht 1%

N =226

Rund zwei FUnftel der befragten Unternehmen dokumentieren Entscheidungen zu
Gehaltsanpassungen und Beforderungen und sind damit fur die 2026 anstehenden Informations- und
Auskunftspflichten gerUstet.
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Viele der befragten Unternehmen haben bereits Strukturen zur Meldung von
Entgeltdiskriminierung eingefuhrt, weitere befinden sich in der Planung

Fast die Halfte der befragten Unternehmen bietet ihren Beschaftigten bereits eine
formelle Anlaufstelle*, um Entgeltdiskriminierung sicher und vertraulich zu melden
- ein ermutigender Fortschritt in Richtung gelebter Speak-up-Kultur. Weitere 15%
planen entsprechende Strukturen, sodass mittelfristig ein deutlich héherer
Abdeckungsgrad erreichbar ist. Allerdings verzichtet Uber ein Viertel (27 %)
bewusst auf eine solche Meldestelle. Das birgt Risiken: Ohne etablierten
Meldeweg bleiben Konflikte oft unentdeckt.

Die ,Weil} ich nicht"-Antworten deuten darauf hin, dass vorhandene Kanale intern
noch nicht ausreichend kommuniziert werden. Unternehmen sollten deswegen
Meldestellen nicht nur einrichten, sondern auch aktiv bekanntmachen, um
Vertrauen zu starken und rechtliche Konflikte praventiv zu 16sen.

Haben lIhre Mitarbeitenden die Moglichkeit, mogliche Entgelt-
diskriminierungen Uber einen festen Meldeweg oder eine
Anlaufstelle ansprechen zu konnen?

Ja L7 %

Nein, aber geplant 15%

Nein, nicht geplant 27%

Weill ich nicht 1M1%

N =228

Bei fast der Halfte aller befragten Unternehmen besteht die Moglichkeit, Diskriminierungen bei einer

Anlaufstelle zu melden.

* (z.B. Meldestelle beim Betriebsrat)
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Bislang informieren nur wenige der befragten Unternehmen regelmallig Uber
Equal Pay Mallnahmen - die Mehrheit beabsichtigt dies auch kunftig nicht

Informieren Sie lhre Belegschaft regelmallig zu Equal Pay Wenn es um Kommunikation geht, herrscht in vielen Unternehmen noch
MalRnahmen und ihren Rechten im Rahmen der EU-Richtlinie? Funkstille: 60% der befragten Unternehmen informieren ihre Mitarbeitenden
derzeit nicht Uber Equal Pay Mallnahmen und haben dies auch nicht vor. Dabei
wird es ab Juni 2026 verpflichtend, seine Mitarbeitenden jahrliche Gber ihr
Ja l 7% Auskunftsrecht zu informieren (Art. 7 Abs. 3).

. Gerade einmal 7% betreiben bereits aktive Aufklarung. Ein Viertel plant dies
Nein, aber geplant 26% . . ) ) L . o
immerhin. Unser Tipp: Sehen Sie Kommunikation Uber Entgeltgleichheit nicht als

PflichtUbung, sondern als strategisches Werkzeug. Sobald eine klare Praxis
Nein, nicht geplant 60% vorliegt, kann und sollte diese offen kommuniziert werden - das schafft
Vertrauen, reduziert Unsicherheiten und signalisiert eine bewusste Haltung zu

fairer, geschlechtsneutraler Vergitung.
Weill ich nicht l 7%

N =229

Transparenz beginnt mit Kommunikation - Uber 80% haben hier noch vollige Funkstille.
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In vielen Unternehmen mit Betriebsrat ist dessen Einbindung in
Entgelttransparenzprozesse bisher noch nicht etabliert

Lediglich ein Drittel der befragten Unternehmen, die einen Betriebsrat in ihrem
Unternehmen haben, binden ihn auch aktiv in die Diskussion und Umsetzung von
Mallnahmen ein. Die Unternehmen, die den Betriebsrat bislang nicht einbinden,
teilen sich etwa gleichmalig in solche, die eine Einbindung planen, und solche,
die dies auch kinftig nicht vorsehen.

Es sollte an dieser Stelle bedacht werden, dass die Entgeltrichtlinie die

Einbindung einer Arbeitnehmervertretung in bestimmten, klar definierten Schritten
explizit fordert. Sollte kein Betriebsrat vorhanden sein, missen in bestimmten
Fallen sogar Arbeitnehmervertreter benannt werden. Es lohnt sich also, frihzeitig
Uber die Kommunikation und Einbindung nachzudenken.

Wird der Betriebsrat (sofern vorhanden) regelmaflig in die
Diskussion und Umsetzung von Mallnahmen zur
Entgelttransparenz einbezogen?

Es gibt keinen Betriebsrat
in der Organisation

35%

Ja

20%
Nein, aber geplant

18%

Nein, nicht geplant 17%

Weill ich nicht

10%

N =228

Lediglich ein Drittel der befragten Unternehmen, die einen Betriebsrat in ihrem Unternehmen haben,
binden ihn auch aktiv in die Diskussion und Umsetzung von Mallnahmen ein.
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Viele Unternehmen haben die Umsetzung der Richtlinie bereits
eingeplant; Erste beginnen mit der konkreten Umsetzung

Hat lhr Unternehmen bereits einen Weg entwickelt, der die
fristgerechte Einhaltung der Anforderungen der EU-Richtlinie

sicherstellt?
Ja - 14%
Nein, nicht geplant - 24%
Weil ich nicht . 9%

N =227

Mehr als die Halfte der befragten Unternehmen hat bereits eine grobe
Umsetzungsplanung in der Schublade, aber nur knapp 14% sind tatsachlich in der
Umsetzung. Das Delta zwischen Planung und Praxis ist grof} - und die Zeit bis die

Richtlinie umgesetzt werden muss ist nicht mehr lang.

Zudem sieht rund ein Viertel aktuell keinen Handlungsbedarf. Das ist riskant: Ein
verspateter Beginn kann sowohl zu regulatorischen Konsequenzen fihren als auch
das Vertrauen der Mitarbeitenden nachhaltig beeintrachtigen.

Fazit: Plane missen aus dem Entwurfsmodus in die Umsetzung — mit klaren
Verantwortlichkeiten, Budgets und Zeitachsen.

Mehr als jedes zweite Unternehmen plant - erst jedes siebte setzt bereits um.
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Jetzt handeln, statt abwarten - wer frUh pragmatisch die Weichen stellt,

sichert Umsetzungserfolg und vermeidet spatere Risiken
Handlungsempfehlungen

Die Befragung zeigt: Unternehmen sind im Thema
Entgelttransparenz angekommen und bewerten ihre
Ausgangslage optimistisch.

Entscheidend ist nun, Strukturen und Prozesse gezielt an den
Anforderungen der Richtlinie auszurichten und - orientiert an
den eingangs skizzierten Unternehmenstypen - passgenaue
Mallnahmen abzuleiten.

Das Mindestziel sollte es sein, die Basisanforderungen bis Juni
2026 pragmatisch zu erfullen. Wer heute proaktiv handelt,
profitiert doppelt: weniger Aufwand und Kosten in der
Umsetzung - und zugleich mehr Vertrauen und Attraktivitat

als Arbeitgeber.
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Kontakt




Ilhr Kontakt
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Dr. Michael Kind

Director
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Anhang

Fragen des Kienbaum Equal Pay Readiness Checks

1. Hat Ihr Unternehmen bereits eine Strategie entwickelt, um die
Anforderungen der EU-Richtlinie zur Entgelttransparenz umzusetzen?

2. FUhren Sie regelmalig (d. h. alle ein bis zwei Jahre) Gender Pay Gap Analysen
durch?

3. Verfugt Ihr Unternehmen Uber aktuelle und leicht zugangliche Daten, z.B. zu
Geschlechterverteilung, Gehaltern und weiteren fur die Berichtspflicht
relevanten Informationen?

4. Verwenden Sie bereits einen objektiven Bewertungsansatz (z.B. Grading), um
gleichwertige Arbeit* Uber Ihr Unternehmen hinweg zu bestimmen?

5. Gibt es in lhrem Unternehmen einen klaren und objektiven Prozess, um die
Leistung aller Mitarbeitenden zu bewerten und Vergiutungsentscheidungen
zu treffen*? (z.B. einheitliche Performance Management Systeme,
Personalkonferenzen, etc.)?
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10.

Dokumentiert Ihr Unternehmen Gehaltsanpassungen und Beforderungen
nachvollziehbar und mit klaren Begrindungen?

Haben Ihre Mitarbeitenden die Moglichkeit, mogliche
Entgeltdiskriminierungen Uber einen festen Meldeweg oder eine Anlaufstelle
ansprechen zu konnen? (z.B. Meldestelle beim Betriebsrat)

Informieren Sie lhre Belegschaft regelmallig zu Equal Pay MalRnahmen und
ihren Rechten im Rahmen der EU-Richtlinie?

Wird der Betriebsrat (sofern vorhanden) regelmalRig in die Diskussion und
Umsetzung von MalRnahmen zur Entgelttransparenz einbezogen?

Hat Ihr Unternehmen bereits einen Umsetzungsplan entwickelt, der die
fristgerechte Einhaltung der Anforderungen der EU-Richtlinie sicherstellt?
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