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Einführung: Status Quo
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…to be continued
Einführung: Die bisherige Reise der gesetzlichen Rahmenbedingungen

1949

Art. 3 Abs. 2 
GG

1972

§ 75 BetrVG/ 
§ 67 BPersVG

1980

§ 612 Abs. 3 
BGB

2001

§ 1b Abs. 1 S. 
4 BetrAVG

2006

§§ 7 und 8 
AGG

2017

EntgTranspG

2026?

EntgTranspG
2.0

1951

Art. 1 und 2 
IAO-

Abkommen

1957

Art. 119 
EWG-

Vertrag

1975

RL 
75/117/EW

G

1997

Art. 141 EGV

1997

RL 97/80/EG

2002

RL 
2002/73/EG

2006

RL 
2006/54/EG

2009

Art. 157 EUV

2023

RL 
2023/970/EU

(EUPTD)

Status Umsetzung EUPTD in 
Mitgliedssaaten 25.06.2025:
Umsetzung  B, PL
Entwürfe: F, FIN, IRL, IS, LT, NL
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Heute!

1

2

3

Die konkrete Roadmap
EU-Entgelttransparenzrichtlinie/EU Pay Transparency Directive (EU PTD)

Juli 2023

7. Juni 2026
Umsetzung in nationales Recht: Alle 
EU-Mitgliedsstaaten müssen die EU PTD 
in nationales Recht umgesetzt haben.

Jährlich bis zum 7. Juni
Jährliche Berichtspflicht: Alle Arbeitgeber mit mehr als 
250 Mitarbeitenden müssen jährlich (bei 100 - 249 
Mitarbeitenden dreijährlich) einen Bericht über das 
geschlechtsspezifische Entgeltgefälle erstellen und in Bezug 
auf das vorangegangene Kalenderjahr veröffentlichen. 
Erstmalige Berichtspflicht am 7. Juni 2027 für das 
Kalenderjahr 2026.

Umsetzung der EU PTD Anforderungen
• Pay Assessment:

Status quo-Analyse pro Organisationseinheit, Funktion, Job-
Kategorie etc.

• Frühe Identifikation von Risiken und Handlungsbedarf, 
wie z.B. signifikante oder nicht erklärbare 
Gehaltsunterschiede.

• Gesamtüberblick über die Kosten im Kontext der 
Unternehmensstrategie für das Management.

EU-Entgelttransparenzrichtlinie (EU Pay 
Transparency Directive – EU PTD): Die EU Richtlinie 
zur Förderung von Entgelttransparenz in der 
Europäischen Union tritt in Kraft.
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Bemessungsparameter für gleich(wertig)e Arbeit und Entgelt: Nachjustierung der inhaltlichen Bemessungs-
parameter für die Höhe des einzelnen Vergütungsbestandteils

Auskunftsberechtigte: Erweiterung des persönlichen Anwendungsbereichs des Entgeltauskunftsanspruchs auch auf Bewerber 
sowie auf Arbeitnehmer in einem laufenden Arbeitsverhältnis unabhängig von der Unternehmensgröße

Vergleichbare Mitarbeitende: Erweiterung des Personenkreises der vergleichbaren Mitarbeitenden in Bezug auf die 
gleiche/gleichwertige Arbeit

Gerichtliche Durchsetzbarkeit: Nachjustierung der Grundsätze zur Beweislastumkehr zur Erleichterung der 
Durchsetzbarkeit der Arbeitnehmerrechte bei Nichtanwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts sowie zu diesbezüglichen 
Schadensersatzansprüchen des Mitarbeitenden

Erörterungspflicht mit dem Betriebsrat/Personalrat: Erweiterung der Pflicht zum betrieblichen Prüfverfahren auf alle 
berichtspflichtigen Arbeitgeber bei Gefälle der durchschnittlichen Entgelthöhe von mehr als 5%

Sanktionsbewehrtheit von Verstößen gegen das EntgTranspG: (Erstmalige) Einführung von (Bußgeld-)Sanktionen gegen den Arbeitgeber 
bei Nichtbeachtung der Vorgaben des EntgTranspG zur geschlechtsneutralen Vergütung und zu den Transparenzpflichten

Berichtspflichtige Arbeitgeber: Erweiterung der Berichtspflicht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit auf alle Unternehmen 
mit mindestens 100 Mitarbeitenden

7

6

5

4

3

2

1

Überblick: Erforderliche Novellierung des EntgTranspG u.a. durch die EU-Richtlinie 2023/970 (EUPTD)
Entgelttransparenz 2.0
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Entgelttransparenz 2.0:
Ausweitung der Berichtspflichten
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§§ 21ff. EntgTranspG

• Berichtspflichtige Arbeitgeber: Arbeitgeber 
(1) mit in der Regel mehr als 500 
Beschäftigten, die (2) zur Erstellung eines 
Lageberichts gemäß §§ 264 und 289 HGB 
verpflichtet sind (Kapitalgesellschaften und 
Personengesellschaften mit juristischen 
Personen als Gesellschaftern, § 21)

• Berichtszyklus und Berichtszeitraum: (1) 
Tarifgebundene ./. Tarifanwendende 
Arbeitgeber: alle fünf Jahre mit fünfjährigen 
Berichtszeitraum, (2) Tarifungebundene 
Arbeitgeber: alle drei Jahre mit dreijährigem 
Berichtszeitraum (§ 22)

• Übergangsfristen für Umsetzung der 
Berichtspflicht: Größenabhängig 
erstmals (1) bis 07.07.2027 für 
Arbeitgeber mit mehr als 150 
Beschäftigten, (2) bis 07.07.2031 für 
Arbeitgeber zwischen 100 und 149 
Beschäftigte

• Seitenblick aus der Praxis: Bericht der 
Bundesregierung vom 23. August 
2023: (1) ca. 30% der befragten 
Unternehmen haben seit 2019 ihre 
betrieblichen Entgeltstrukturen 
überprüft, (2) 10% der 
tarifungebundenen Unternehmen und 
30% der tarifgebundenen/ 
tarifanwendenden Unternehmen haben 
bisher über Gleichstellung und 
Entgeltgleichheit berichtet

Berichtspflichtige Arbeitgeber extended; Berichtszyklus und –zeitraum extended

Art. 9 EUPTD

• Berichtspflichtige Arbeitgeber: Arbeitgeber mit 
mehr als 100 Beschäftigten 
(rechtsformunabhängig; für Arbeitgeber mit 
weniger als 100 Beschäftigten optional)

• Berichtszyklus und Berichtszeitraum: (1) 
jährliche Berichtspflicht für Arbeitgeber mit mehr 
als 250 Beschäftigte, (2) Dreijährige 
Berichtspflicht für Arbeitgeber zwischen 100 und 
249 Beschäftigten

Entgelttransparenz 2.0

Erweiterte Vorgaben der EUPTDEntgTranspG 2017 Anmerkungen



Deloitte Legal 2025 10

Berichtsinhalt extended
Entgelttransparenz 2.0 

§§ 21ff. EntgTranspG

Berichtsinhalt: Darstellung von 

(1) Maßnahmen zur Förderung der Gleichstellung 
von Frauen und Männern, 

(2) Maßnahmen zur Herstellung von 
Entgeltgleichheit für Frauen und Männer, 

(3) quantitativen Angaben (geschlechter-
getrennt) zu der durchschnittlichen 
Gesamtzahl der Beschäftigten sowie zu der 
durchschnittlichen Zahl der Vollzeit- und 
Teilzeitbeschäftigten (§ 21)

Art. 9 EUPTD

Berichtsinhalt: Darstellung von: 

(1) geschlechtsspezifisches Entgeltgefälle,

(2) geschlechtsspezifisches Entgeltgefälle bei 
ergänzenden oder variablen Bestandteilen,

(3) mittleres geschlechtsspezifisches Entgeltgefälle,

(4) mittleres geschlechtsspezifisches Entgeltgefälle 
bei ergänzenden oder variablen Bestandteilen,

(5) Anteil der Mitarbeitenden, die ergänzende oder 
variable Bestandteile erhalten, 

(6) Anteil der Mitarbeitenden in jedem Entgeltquartil,  

(7) Geschlechtsspezifische Entgeltgefälle zwischen 
Mitarbeitenden bei Gruppen von Mitarbeitenden, 
nach dem normalen Grundlohn oder -gehalt 
sowie nach ergänzenden oder variablen 
Bestandteilen aufgeschlüsselt

Erweiterte Vorgaben der EUPTDEntgTranspG 2017 Anmerkungen

• Beteiligung Betriebsrat/Personalrat:
(1) Richtigkeit der Angaben ist nach 
Anhörung der Arbeitnehmervertreter zu 
bestätigen, (2) Arbeitnehmervertreter 
haben Zugang zu angewandten 
Methoden der Entgeltbewertung

• Veröffentlichung: (1) durch behördlich 
einzurichtender Überwachungsstelle, 
(2) durch Arbeitgeber optional, (3) 
gegenüber Beschäftigten

• Impulse für bürokratiearme 
Umsetzung: (1) Integration in 
bestehende Berichtsformate (z.B. 
Lagebricht) (2) Standardisierung der 
Berichtsformate
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Nachhaltigkeitsbezogene 
Anforderungen an die Vergütung
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Übersicht der historischen Entwicklungen rund um die nachhaltigkeitsbezogenen Anforderungen
Regulatorik und Nachhaltigkeit

Nachhaltigkeitsbezogene 
Anforderungen seit dem EU-

Aktionsplan stetig wachsend
Aktuell deutliche Vereinfachung 

der Anforderungen durch 
Omnibus-Verfahren geplant

Herausforderung jedoch die Interdependenzen 
der Rahmenwerke sowie der europäische 
Gesetzgebungsprozess

Die unterschiedlichen Rahmenwerke 
(bspw. CSRD, SFDR und Taxonomie) 

bauen aufeinander auf, auch wenn die 
Anforderungen nicht perfekt abgestimmt 

sind

Vergütung wird auch zukünftig ein elementarer 
Bestandteil sein, sowohl der Berichterstattung als auch 

als Anreizsystem (Transition und Risiko)

01

02

03

04

05
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Übersicht der unterschiedlichen Ansätze der Integration von Vergütung
Die Vergütungspolitik im Kontext der Nachhaltigkeits-Regulatorik

Integration einer 
nachhaltigen Vergütung in 
die Nachhaltigkeits- und 

Geschäftsstrategie

Nachhaltige Vergütung im 
Sinne einer fairen 

Bezahlung auf vertikaler 
und horizontaler Ebene  

Nachhaltigkeit in der 
Vergütung im Sinne des 
Risikomanagements

Nachhaltigkeit in 
Vergütungsstrukturen als 

Anreiz für Transition sowie 
Risikosteuerung
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Omnibus-Initiative
• Reduzierung der berichtspflichtigen Unternehmen
• Vereinfachung der ESRS
• Einführung eines freiwilligen Berichtsstandards (vermutlich auf Basis 

von VSME)
• Value-Chain Cap zur Vermeidung eines Trickle-Down Effects
• Überarbeitung der SFDR (Anforderung an Investoren)

Beispielhafter Auszug verschiedener ESG-Rahmenwerke und -Leitlinien enthalten Offenlegungsanforderungen 
sowie Anforderungen zu Vergütungsparametern und -strategien von Unternehmen

Nachhaltigkeit als Vergütungsziel 

Entgelttransparenz-
Richtlinie
Pflicht zur Offenlegung von 
Kennzahlen mit Bezug zum 
geschlechtsspezifischen 
Entgeltgefälle in Artikel 9

EZB-Leitfaden zu Klima- und 
Umweltrisiken
Erwartungen der Aufsicht an das 
Geschäftsmodell und die Geschäftsstrategie 
in Bezug auf Klima- und Umweltrisiken

EBA-Report zur Überwachung und 
Steuerung von ESG-Risiken
Vergütungspolitik zur Förderung eines 
robusten ESG-Risikomanagements

ESG-Offenlegungsanforderung zu Vergütungsparametern

Corporate Sustainability Reporting Directive 
Europäische Vorgaben zur Nachhaltigkeits-
berichterstattung von Unternehmen 

Anforderungen an die Vergütungspolitik

SFDR CSRD

Sustainable Finance 
Disclosure Regulation 
Offenlegungspflichten auf 
Unternehmens- & 
Produktebene für 
Finanzmarktteilnehmer und 
Finanzberater sowie erweiterte 
Transparenzpflichten für 
nachhaltige Finanzprodukte

ESRS VSME

Task Force on Climate-related Financial 
Disclosures (TCFD)
Empfehlung der TCFD, Klimarisiken und –
chancen in der Vergütungspolitik von Unter-
nehmen zu berücksichtigen und zu integrieren

Task Force on Nature-related Financial 
Disclosures (TNFD)
Nach TNFD erfordert die Offenlegung der 
Vergütungspolitik von Unternehmen die 
Berücksichtigung von Naturrisiken und -
chancen.

EntgeltT-RL

https://www.bankingsupervision.europa.eu/ecb/pub/pdf/ssm.202011finalguideonclimate-relatedandenvironmentalrisks~58213f6564.de.pdf?86a1d9d72ccd52cbb3d72f2a12d7c743
https://www.eba.europa.eu/sites/default/files/2025-04/fb22982a-d69d-42cc-9d62-1023497ad58a/Guidelines%20on%20the%20management%20of%20ESG%20risks%20%28EBA%20GL%202025%2001%29_DE_COR.pdf
https://assets.bbhub.io/company/sites/60/2021/10/FINAL-2017-TCFD-Report.pdf
https://tnfd.global/wp-content/uploads/2023/08/Recommendations-of-the-Taskforce-on-Nature-related-Financial-Disclosures.pdf?v=1734112245
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Anforderungen mit Vergütungsbezug der CSRD, SFDR und EntgeltT-RL im Vergleich
ESG-Rahmenwerke und EntgeltT-RL im Vergleich

SFDR

CSRD EntgeltT-RL

Offenlegungsanforderungen

Offenlegungsanforderungen Handlungspflichten

Artikel 9 Artikel 10

• Geschlechtsspezifisches 
Entgeltgefälle (GPG)

• GPG bei ergänzenden oder variablen 
Bestandteilen

• Mittlerer GPG
• Mittlerer GPG bei ergänzenden oder 

variablen Bestandteilen
• GPG zwischen Arbeitnehmenden bei 

Gruppen von Arbeitnehmenden, 
aufgeschlüsselt nach normalem 
Grundlohn sowie ergänzenden oder 
variablen Bestandteilen.

Zu berichten: Verpflichtende Entgeltbewertung, 
wenn:

1. Unterschied bei der 
durchschnittlichen Entgelthöhe in 
Höhe von mindestens 5 Prozent in 
einer Gruppe von Arbeitnehmern

2. Unterschied nicht auf Grundlage von 
objektiven, geschlechtsneutralen 
Kriterien gerechtfertigt.

3. Unterschied nicht innerhalb von 6
Monaten ab Berichterstattungs-
datum korrigiert

Vergütungspolitik Vergütungsparameter

Angaben zur Anpassung der 
Vergütung in Bezug auf die 
Geschäfts- und Nachhaltigkeits-
strategie sowie in Bezug auf den THG-
Transition

• Unbereinigter GPG
• Verhältnis der Gesamtvergütung 

(Pay Ratio)

Offenlegungsanforderungen

Vergütungsparameter

• Unbereinigter GPG
• Verhältnis der Gesamtvergütung 

(Pay Ratio) - optional

Vergütungspolitik

Angaben zur Integration von 
Nachhaltigkeitsrisiken in die 
Vergütungspolitik von 
Finanzmarktteilnehmern und 
Finanzberatern
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Überblick der vergütungsbezogenen Anforderungen verschiedener ESG-Rahmenwerke
ESG-Rahmenwerke und EntgeltT-RL im Vergleich

ESRS LSME VSME SFDR EntgeltT-RL

Unbereinigter GPG (GPG)

Offenlegungsanforderung

GPG – ergänzende/variable 
Bestandteile 

Median GPG

Median GPG – ergänzende/variable 
Bestandteile 

GPG bei Gruppen von Arbeitnehmern 
(Grundlohn + erg./var. Bestandteile)

Verhältnis der Gesamtvergütung
(Pay Ratio)

Handlungspflicht

Entgeltbewertung

verpflichtend wenn wesentlich/if applicable

optional

Risikomanagement
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Der Gender Pay Gap wird auch weiterhin eine bedeutende Rolle spielen
Deep Dive – Gender Pay Gap

ESRS LSME VSME SFDR EBA Säule 3 BenchmarkVO

Die Offenlegung des Gender Pay Gaps ist Bestandteil der ESRS, LSME, VSME sowie 
SFDR und BenchmarkVO.

Offenlegungsanforderungen des ESRS S1 S-16 97a analog in LSME enthalten 

ESRS S1-16 
97 a

Unbereinigtes geschlechtsspezifisches 
Verdienstgefälle

verpflichtend wenn wesentlich/if applicable

optional
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Studie: 
Gender Pay Gap 
in Finanzunternehmen
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Übergreifende 
Standards

Umwelt

Soziales

Unternehmens-
führung

ESRS 1 

Allgemeine Anforderungen

ESRS 2

Allgemeine Angaben

ESRS E1 

Klimawandel

ESRS E2 

Umwelt-
verschmutzung

ESRS E3

Wasser und 
Meeres-
ressourcen

ESRS E4 

Biologische 
Vielfalt und 
Ökosysteme

ESRS E5

Ressourcen-
nutzung und 
Kreislaufwirt-
schaft

ESRS S1

Arbeitskräfte des 
Unternehmens

ESRS S2 

Arbeitskräfte in der 
Wertschöpfungskette

ESRS S3 

Betroffene 
Gemeinschaften

ESRS S4

Verbraucher und 
Endnutzer

ESRS G1

Unternehmenspolitik

Arbeitnehmer des Unternehmens

Sozialer Dialog Vielfalt Tarifverhandlungen

Angemessene Entlohnung 

Mitbestimmung der Arbeitnehmenden

Gleichstellung der Geschlechter          

Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben  

Gesundheitsschutz und Sicherheit

Nachhaltigkeitsaspekte aus ESRS 1 
Anlage A

ESRS S1 – Arbeitskräfte des Unternehmens
Die ESRS unterteilen sich in 12 unterschiedliche Standards
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Gemäß S1-16 kann neben dem unbereinigten Verdienstunterschied zusätzlich auch ein bereinigtes Gender Pay 
Gap veröffentlicht werden 

Deep Dive: S1-16 Vergütungsparameter

● Differenz zwischen den durchschnittlichen Bruttostunden-
verdiensten von Frauen und Männern in Prozent des 
durchschnittlichen Bruttostundenverdiensts männlicher 
Beschäftigter

● Enthalten ist auch der Verdienstunterschied, der bspw. auf die 
Ausübung unterschiedlich bezahlter Berufe, unterschiedlicher 
Karrierelevel oder Qualifikationen von Frauen und Männern 
zurückzuführen ist

● Jener Teil des Verdienstunterschieds wird herausgerechnet, der 
auf strukturelle Unterschiede zwischen den Geschlechtern zurück-
zuführen ist (z. B. Beruf, Branche, Beschäftigungsumfang, 
Qualifikation oder Karrierelevel)

● Nicht über alle lohnrelevanten Einflussfaktoren stehen 
Informationen zur Verfügung. Daher darf der Wert nicht mit 
Verdienstdiskriminierung gleichgesetzt werden, sondern gilt eher 
als "Obergrenze" für Verdienstdiskriminierung

Quelle: Wie wird der Gender Pay Gap erhoben und berechnet? - Statistisches Bundesamt (destatis.de), Gender Pay Gap - erklärt - Statistisches Bundesamt (destatis.de)

Unbereinigter Gender Pay Gap Bereinigter Gender Pay Gap

Unterschied im durchschnittlichen Stundenlohn von 
Männern und Frauen

Unterschied im durchschnittlichen Stundenlohn von 
Männern und Frauen mit vergleichbarer Qualifikation, 

Tätigkeit und Branche

https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Verdienste/Verdienste-GenderPayGap/FAQ/gender-pay-gap-faq.html
https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Verdienste/Verdienste-GenderPayGap/gender-pay-gap.html
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ESRS S1 – Eigene Belegschaft

Umfang: Alle Arbeitnehmer des 
Unternehmens in einbezogenen 
Einheiten

Berichtsformat: Tabelle und Text

Einheit: Prozent (%)

Disaggregation: nach Arbeitnehmer-
kategorie und/oder Land/Segment
(falls relevant)

Definition des 
Gehalts (Pay) und der 
zeitlichen Erfassung 

(Zeitpunkt vs. Zeitraum) 

Berechnung des Gender Pay Gap

x 100

Einheitliche 
Definition 

des Geschlechts

Ø 
Bruttostunden-

verdienst 

Ø 
Bruttostunden-

verdienst 

Ø 
Bruttostunden-

verdienst 

Festzulegen durch 
das Unternehmen:

S1-16 (Tz. 95):

Das Unternehmen hat das prozentuale 
Verdienstgefälle zwischen seinen 
weiblichen und männlichen Beschäftigten 
und das Verhältnis zwischen der Vergütung 
der höchstbezahlten Einzelperson und 
dem Median der Vergütung seiner 
Arbeitnehmer anzugeben.

Fokus Gender Pay Gap
Deep Dive: S1-16 Vergütungsparameter
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Erste vergleichende Erkenntnisse
Studie zum Gender Pay Gap

→ Die ersten Erkenntnisse zum geschlechtsspezifischen Entgeltgefälle aus 
dem ersten CSRD-Umsetzungsjahr liefern wichtige Einblicke in die 
Transparenz und Diversitätsentwicklung von Unternehmen von 
öffentlichem Interesse. 

✓ Die Auswertung basiert auf 68 Finanzunternehmen aus verschiedenen 
europäischen Ländern, die für das FY24 mindestens in Anlehnung an die 
ESRS und mindestens den unbereinigten Gender Pay Gap berichtet haben.

✓ Aus dem Finanzsektor wurden u.a. 49 Banken und 18 Versicherungen 
betrachtet (darunter 11 deutsche Banken und 5 deutsche Versicherungen).

Erkenntnisstand Durchschnittliche Geschlechterverteilung

52%
15,815

48%
14,345

Die dargestellten Werte zeigen jeweils den 
durchschnittlichen prozentualen Anteil und 
die durchschnittliche Anzahl nach Geschlecht.

FY23

13.2% 46.4%
25.1%

Durchschnitt

Min Max

Kennzahlen

Remuneration RatioGender Pay Gap

FY23

3.5 367.1
47.9

Durchschnitt

Min Max
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Länderbetrachtung der für die Studie analysierten Finanzunternehmen
Studie zum Gender Pay Gap

>35%
>30%
>25%
>20%
<20%
keine Angaben

24%

→ Die in der Studie untersuchten Unternehmen haben ihren 
Sitz in 16 unterschiedlichen Ländern.

→ Die in Deutschland ansässigen Mutterunternehmen
weisen im Schnitt einen Gender Pay Gap von 24% 1 auf und 
liegen damit im Gesamtdurchschnitt der untersuchten 
Gruppe.

→ Für Länder mit der Kennzeichnung „keine Angaben“ liegen 
keine Untersuchungsergebnisse vor.

Länderbetrachtung 

1 Inkl. Internationale Standorte und Tochterunternehmen



Deloitte Legal 2025 24

Erste vergleichende Erkenntnisse aus dem ersten CSRD-Umsetzungsjahr
Studie zum Gender Pay Gap

Berichtsumfang Trend nach Mitarbeitercluster

1

2

3

4

5

6

Cluster

< 2.500

2.501 bis 
5.000
5.001 bis 
20.000
20.001 bis 
50.000
50.001 bis 
100.000

> 100.001

Mitarbeiteranzahl

4321

27%

24%24%

20%

5

30%

31%

6

Offenlegung 
unbereinigter GPG

Zusätzlich mit Zielen und 
Maßnahmen

Offenlegung 
unbereinigter GPG

Offenlegung 
unbereinigter GPG

Zusätzlich mit Zielen und 
Maßnahmen

43

8

12

Offenlegung 
unbereinigter GPG

Offenlegung bereinigter 
GPG

Offenlegung bereinigter 
GPG

5

• 43 Unternehmen haben nur das unbereinigte geschlechtsspezifische Verdienstgefälle 
offengelegt.

• 12 Unternehmen haben zusätzlich zur verpflichtenden Offenlegung:
➢ konkrete Ziele zur Reduzierung des Verdienstgefälles definiert,
➢ Maßnahmen zur Zielerreichung formuliert,
➢ und gegebenenfalls Fortschritte bei der Umsetzung dieser Maßnahmen 

dokumentiert.

• Die durchschnittliche Mitarbeiteranzahl beträgt 30.160.
• Die Unternehmen wurden in 6 Cluster nach Mitarbeiteranzahl eingeteilt.
• Es zeigt sich ein steigendes Verdienstgefälle mit zunehmender Unternehmensgröße:

➢ Je größer das Unternehmen, desto höher das geschlechtsspezifische 
Verdienstgefälle.
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Was sind mögliche Ursachen des geschlechtsspezifischen Verdienstgefälle? 
Studie zum Gender Pay Gap

Mitarbeitende in 
Teilzeit – Frauen

75%
Frauen

in der Führungsebene

34%

52%
Frauenanteil in der Gesamt-

belegschaft
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Studie zum Gender Pay Gap

Der Fokus verschiebt sich vom „Ob“ zum „Wie“ der Berichterstattung - Methoden, 
Datenquellen und Annahmen gewinnen an Bedeutung; Berechnung nach Gewährungs- oder 
Zuflussprinzip möglich

Die zentrale Herausforderung für Unternehmen bei der Berechnung des Gender Pay Gaps liegt 
in der Verfügbarkeit und Qualität der erforderlichen Daten

Es sind zusätzliche Prozessschritte notwendig, darunter die Harmonisierung von 
Gehaltsbestandteilen über Ländergrenzen hinweg, die Vereinheitlichung von 
Beschäftigungsarten und Arbeitszeitmodellen sowie die eindeutige Zuordnung von 
Beschäftigten nach Geschlecht, Tätigkeit und Organisationszugehörigkeit

Die monetäre Bewertung von Sachleistungen, die unternehmens- und standortspezifisch in 
Art und Umfang variieren kann

1

2

3

4

Herausforderungen für Unternehmen



Deloitte Legal 2025 27

Update: Umsetzung EUPTD 
aus Marktsicht
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Status Quo: Bemessungsparameter für gleich(wertig)e Arbeit und Entgelt  
Entgelttransparenz 2.0 

§§ 9ff. EntgTranspG

• Bewertung der Gleichwertigkeit der Arbeit I –
Tatsächlich gelebter Regelbeispielkatalog des 
§ 4 Abs. 2: mit Kriterien (1) Art der Arbeit, (2) 
Ausbildungsanforderungen, (3) 
Arbeitsbedingungen; die von ausübenden 
Beschäftigten und deren Leistungen unabhängig 
sind

• Bewertung der Gleichwertigkeit der Arbeit II –
Gesetzliche Funktion der Gleichwertigkeit für 
tarifgebundene/tarif-anwendende Arbeitgeber:
Vermutung der Gleichwertigkeit von Tätigkeiten 
derselben Entgeltgruppe (§§ 4 Abs. 5, 11 Abs. 3)

• Zulässige Differenzierungskriterien für 
unterschiedliche Entgelthöhe bei 
gleicher/gleichwertiger Arbeit –
Regelbeispielkatalog des § 3 Abs. 3: mit Bezug 
auf (1) Arbeitsmarkt, (2) Arbeitsleistung, (3) 
Arbeitsergebnis

• Vergleichbare Mitarbeitende: Nur Beschäftigte 
in (zeit-) gleichen Rechtsverhältnissen (§ 4 Abs. 3)

Art. 4, 19 EUPTD

• Bewertung der Gleichwertigkeit der Arbeit –
Weitergehender Regelbeispielkatalog: mit 
Kriterien (1) Kompetenzen, (2) Belastungen, (3) 
Verantwortungen, (4) Arbeitsbedingungen.
Weitere relevante Kriterien können im Einzelfall 
berücksichtigt werden (Eg. 26)

• Vergleichbare Mitarbeitende: Alle 
Mitarbeitenden, deren Vergütung auf einheitliche 
Quelle (single source) für die relevanten 
Vergütungsbestandteile beruht (z.B. Tarifvertrag, 
Konzernbezug bei Konzernsachverhalten); 
zeitgleiche Beschäftigung nicht erforderlich (Art. 
19 Abs. 1 und 2)

Erweiterte Vorgaben der EUPTDEntgTranspG 2017 Anmerkungen

• Keine Fiktion (mehr) der 
Gleichwertigkeit von Tätigkeiten 
derselben tariflichen Entgeltgruppe 
bei tarifgebundenen/-anwendenden 
Arbeitgebern nach EUPTD: Aber 
Eingruppierung in identischer 
Entgeltgruppe weiterhin als Indiz für 
Gleichwertigkeit möglich

• Impulse für bürokratiearme 
Umsetzung: (1) für Tarifmitarbeiter: 
Nachjustierung der Eingruppierungs-
merkmale und der Entgeltgruppen 
durch Tarifvertragsparteien, (2) 
Marktbezogene Orientierung durch 
Nutzung vorhandener/zu entwickelnder 
geeigneter Quellen 
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Bemessungsparameter für gleich(wertig)e Arbeit und vergleichbare Mitarbeiter: 
Ein Seitenblick  

Entgelttransparenz 2.0 

• 1:1-Umsetzung der EUPTD für Ausgangskriterien:
Im Einklang mit bereits in der Rechtspraxis (v.a. von 
der Rechtsprechung) entwickelter inhaltlicher 
Konkretisierung u.a. mit Fokus auf inhaltliche 
Ausgestaltung der Tätigkeit unabhängig von 
Stellenbezeichnung (B, NL, PL); Umsetzung als 
ganzheitliche Beurteilung mit den Kriterien der 
EUPTD als Regelbeispiele (S)

• Objektive Rechtfertigung des konkreten 
Stellenprofils: Arbeitgeber haben konkrete 
Anforderungen an einzelnes Stellenprofil/Tätigkeit 
in Bezug auf Ausbildung, Qualifikation und/oder 
Berufserfahrung objektiv zu begründen (IRE)

• Umkehr der Beweislast für geschlechtsneutrale 
Vergütung: Arbeitgeber hat bei Geltendmachung 
einer nicht geschlechtsneutralen Vergütung durch 
Arbeitnehmer die geschlechtsneutrale 
Ausgestaltung darzulegen und zu beweisen (S)

• Verrichtung von gleicher oder gleichwertiger 
Arbeit: Ohne Klarstellung der nicht erforderlichen 
zeitlichen Bezugnahme (NL, S)

• 1:1-Umsetzung der Richtlinie (IRE, PL)

Vergleichbare MitarbeitendeGleichwertigkeit der Arbeit Anmerkungen

• Bisherige Umsetzung im Kontext des 
jeweiligen nationalen Arbeitsrechts 
(„Ganzheitlich individuell“): 
Insbesondere vor dem Hintergrund, 
dass EUPTD die verschiedenen 
nationalen Entgeltsysteme nicht 
beeinträchtigen soll (Eg. 27).  Aber 
einzelne Kriterien als Impulse für 
deutsches Gesetzgebungsverfahren zu 
erwarten
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Q&A
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Vielen Dank
für Ihre 

Aufmerksamkeit
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Annex
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Unsere Pay Equity Platform (PEP)
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24/7 zugänglich oder nutzbar für eine spezifische Pay Gap Analyse
Übersicht über die Deloitte Pay Equity Platform (PEP)

Wesentliche Funktionen

1. Der Lohn in Kombination mit anderen Parametern 
(Geschlecht, ethnische Zugehörigkeit usw.) bietet 
statistische Einblicke in Deskriptoren innerhalb Ihres 
Unternehmens, Ihres Landes, Ihrer Grades usw.

2. Berechnung der unbereinigten, prognostizierten und 
bereinigten Pay Gaps (durch eine multiple 
Regressionsanalyse) für Ihre gesamte Organisation, 
aufgeschlüsselt nach definierter Gruppe und Kohorte aus 
globaler, regionaler und lokaler Perspektive.

3. Eine detaillierte Analyse der verschiedenen Pay Gaps 
über alle demografischen Daten und Parameter der 
Mitarbeiter hinweg, um die Ursache zu finden. Dies liefert 
wertvolle Erkenntnisse, um gleiche Entlohnung für 
gleichwertige Arbeit zu unterstützen.

4. Einblicke in die möglichen Auswirkungen auf das Budget 
bei der Schließung bestimmter Pay Gaps.

5. Die Dashboards werden als Grundlage für das Reporting 
verwendet und können problemlos in jedes Microsoft 365 
Office-Produkt (doc, pptx, excel usw.) eingefügt werden.

6. Zusätzliche Dashboards oder Einblicke können auf 
Anfrage erstellt werden.

7. Lokales Pay Gap Reporting kann auf Anfrage aktiviert 
werden.

Weitere Highlights

✓ Vorgefertigte Integration mit HR-IT 
verfügbar.

✓ Einfacher Onboarding-Prozess und 
Single-Sign-On-Möglichkeiten (SSO).

✓ Unterstützt verschiedene Datenquellen 
und Verbindungstypen (Datenbanken, 
Dateien, CSV, Json, Web-/Cloud-
Plattformen usw.).

✓ Erweitertes Dashboarding und 
Features (Power Query, Power Pivot 
und Power View), leistungsstarke DAX-
Analysefunktionen und KI-Funktionen.

✓ Rollenbasierte 
Datenzugriffsbeschränkungen (pro 
Land, Art des (HR-)Benutzers usw.)

✓ Erstklassige Sicherheit und DSGVO-
Konformität.

Unsere Pay Equity Platform ist eine von Deloitte selbst entwickelte Plattform, die für eine eingehende und 
genaue Analyse der Pay Equity entwickelt wurde. Unsere Plattform nutzt die Power BI Embedded-
Technologie und R, die es uns ermöglicht, eine genaue Analyse der Pay Gap und der multiplen Regression 
durchzuführen und im Handumdrehen aufschlussreiche und benutzerfreundliche Dashboards und 
Berichte zu erstellen. 
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Deep Dive: Pay Equity Platform (PEP) von Deloitte (1/2)
PEP bietet Compliance-Vorlagen für alle verpflichtenden lokalen Reportings sowie 
Fristenmanagement für die Berichterstattung über Pay Gaps.

PEP ermöglicht es Ihnen, ein umfassendes Verständnis sowohl des unbereinigten als 
auch des bereinigten Pay Gaps innerhalb Ihrer Organisation zu erlangen.
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Deep Dive: Pay Equity Platform (PEP) von Deloitte (2/2)
PEP generiert automatisch einen Excel-Bericht, der sowohl individuelle als auch 
allgemeine Pay Gaps enthält. 

PEP kann verschiedene Simulationen für verschiedene Zielgruppen durchführen, darunter 
(1) die Sicherstellung, dass die Gehälter in den jeweiligen Gehaltsbändern liegen, und (2) die 
Sicherstellung, dass die individuell angepassten Pay Gaps unter einem benutzerdefinierten 
Schwellenwert liegen.
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Unser Vergütungs-Simulationstool 
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Unser Simulationstool unterstützt die Überprüfung der EU-PTD-Anforderungen und zeigt die zukünftige Entwicklung 
der Personalkosten bei Vergütungsanpassungen auf. Das Tool steht unseren Kunden auch nach Projektabschluss 
kostenfrei zur Verfügung

Unser Vergütungs-Simulationstool (1/3)

Status-quo-Analyse der Personalkosten und Ermittlung des 
Gender Pay Gaps gemäß den Anforderungen der EU-PTD

Stand-alone Tool mit einer möglichen Schnittstelle in HR-IT 
Systeme (unabhängig von bestehender IT-Landschaft) 

Überblick über die künftige Entwicklung der Personalkosten 
infolge von Änderungen

Szenario-basierte Vergütungs-Simulation zur Unterstützung 
des Vergütungsrevisionsprozesses und Entgeltgefällen-
Beseitigung

R E P O R T I N G S I M U L A T I O N



Deloitte Legal 2025 39

Die Vergütungs-Simulation umfasst alle zu berichtenden Indikatoren der EU-PTD und fördert die Lösungsfindung für 
eine erfolgreiche Anpassung an die Voraussetzungen der Richtlinie

Unser Vergütungs-Simulationstool (2/3)

Die Vergütung von Mitarbeitenden lässt sich anhand der 3 Elemente unseres 
Vergütungsbaukastens darstellen.

Simulationstool

Arbeitsergebnisse (Highlights)

Z I E L S E T Z U N G :
• Modellierung auf Basis des Vergütungsmodells mit Abbildung der 

beabsichtigten strategischen Auswirkungen

E R G E B N I S S E :
✓ Auflistung möglicher Entgeltgefälle > 5%
✓ Analyse des Effizienzniveaus und Effektivität der aktuellen 

Vergütungsmodelle
✓ Übersicht über mögliche Kosten einer Änderung der derzeitigen 

Vergütungsstruktur & -komponenten sowie Job Architektur
✓ Vergleich der Vergütungsniveaus
✓ Einführung einer neuen bzw. angepassten Job Architektur mit 

entsprechender Kostenentwicklung
✓ Modifikation bestehender Karrierepfade & Hierarchien im Hinblick auf 

Vergütungsmodelle
✓ Darstellung der Veränderungen gegenüber dem Status Quo sowie 

Transparenz über Art und Umfang der Personalkostenentwicklung

G R U N D I N F O R M A T I O N :
• Geschlechterverhältnis je Stelle
• Durchschnittliche 

Betriebszugehörigkeit
• Verteilung der Mitarbeiter nach 

Vergütungsart
• Anzahl, Altersgruppe der 

Mitarbeitenden usw.
F U N K T I O N E N :
• Durchschnitt & Median 

Gesamtvergütung / -komponente
• Quantil-Verteilung der 

Mitarbeitenden
• Potenzielle Kostenentwicklung
• Ländervergleich
• …

K A T E G O R I E N :
• Vergütungskomponente
• Job Family Group, Job Family, Job 

Profile, Karriere-Level etc.
• Organisationseinheit
• …

Grundfunktionen des Simulationstools (Highlights)
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Ein Überblick bietet den Nutzerinnen und Nutzern eine allgemeine Zusammenfassung des Gender Pay Gaps sowie 
allgemeine Informationen über die analysierte Belegschaft

Unser Vergütungs-Simulationstool (3/3)

Die Benutzer erhalten allgemeine demographische Information und Informationen über die 
Verteilung der gesamten analysierten Belegschaft aufgeschlüsselt nach Karriere-Level, 
Job Profil, Geschlecht usw.:

Die Benutzer erhalten Gehaltsinformationen für die gesamte analysierte Belegschaft 
aufgeschlüsselt nach Karriere-Level, Job Profil, Geschlecht usw.:

✓ Alle Vergütungsinformationen für die Gesamtvergütung, Grundgehalt und variable Vergütung

✓ Geschlechtsspezifisches Entgeltgefälle zwischen Durchschnittslohn/Medianlohn/ 
durchschnittlichem Rentenbeitrag

✓ Verteilung der Vergütung pro Quantil nach Geschlecht 

✓ Verteilung der Beschäftigten pro Quantil

✓ Geschlechtsspezifisches Entgeltgefälle zwischen Durchschnittsverdienst/Medianverdienst/ 
durchschnittlichen Benefitskosten/Median Benefitskosten

Female Male Total GPG GPG (%)

107.893 €  122.597 €  118.098 €  14.704 €-    -12,0%

Professional Expert 64.152 €    68.726 €    66.554 €    4.574 €-       -6,7%

41.234 €    39.827 €    40.765 €    1.407 €       3,5%

66.173 €    79.571 €    73.370 €    13.398 €-    -16,8%

Support

Total

Overview of GPG in Avg. Total Comp. by Career Level
Career Level

Leadership

Überblick über das 

geschlechtsspezifische Entgeltgefälle

Allgemeine Informationen zur Belegschaft 

Female Male Total

absolute 343 398 741

relative 46.3% 53.7% 100.0%

Propotion Gender

Female Male Total

Average Length of Service

5.6 5.85.9

Filter-Optionen

✓ Geschlechterverhältnisse

✓ Durchschnittliche Betriebszugehörigkeit 

✓ Verteilung der Beschäftigten

✓ Durchscnittliches Alter

✓ Altersstruktur

✓ Anzahl Mitarbeitende mit variabler 
Vergütung

✓ Verteilung der Mitarbeitenden mit variabler 
Vergütung

✓ Verteilung der Mitarbeitenden nach 
Altersvorsorge und Geschlecht

Bereitgestellte InformationenWichtige KPIs des Tools
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