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EinfUhrung: Status Quo
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EinfUhrung: Die bisherige Reise der gesetzlichen Rahmenbedingungen

...to be continued

Status Umsetzung EUPTD in
Mitgliedssaaten 25.06.2025:
Umsetzung B, PL

Entwurfe: F, FIN, IRL, IS, LT, NL

Art.1und 2 Art. 119 RL RL RL RL
IAO- EWG- 75/117/EW Art. 141 EGV RL 97/80/EG Art. 157 EUV 2023/970/EU
Abkommen Vertrag G 2002/73/EG 2006/54/EG (EUPTD)
1951 1957 1975 1997 1997 2002 2006 2009 2023
1949 1972 71980 2001 2006 2017 20267
Art. 3 Abs. 2 § 75 BetrVG/ § 612 Abs. 3 § 1b Abs. 1 S. §8§7und 8 EntgTranspG
EntgTranspG
GG § 67 BPersVG BGB 4 BetrAVG AGG 2.0
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EU-Entgelttransparenzrichtlinie/EU Pay Transparency Directive (EU PTD)
Die konkrete Roadmap

/.D
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Umsetzung der EU PTD Anforderungen g

EU-Entgelttransparenzrichtlinie (EU Pay * Pay Assessment:
Transparency Directive — EU PTD): Die EU Richtlinie Status quo-Analyse pro Organisationseinheit, Funktion, Job-
zur Forderung von Entgelttransparenz in der Kategorie etc.
Europaischen Union tritt in Kraft. * Friihe Identifikation von Risiken und Handlungsbedarf,

wie z.B. signifikante oder nicht erklarbare
Gehaltsunterschiede.

* Gesamtiiberblick iiber die Kosten im Kontext der
Unternehmensstrategie flr das Management.

I Jahrlich bis zum 7. Juni
e Jahrliche Berichtspflicht: Alle Arbeitgeber mit mehr als
7. Juni 2026 250 Mitarbeitenden mussen jahrlich (bei 100 - 249
Umsetzung in nationales Recht: Alle Mitarbeitenden dreijahrlich) einen Bericht Giber das
EU-Mitgliedsstaaten miissen die EU PTD / geschlechtsspezifische Entgeltgefalle erstellen und in Bezug

auf das vorangegangene Kalenderjahr veroffentlichen.
Erstmalige Berichtspflicht am 7. Juni 2027 fiir das
Kalenderjahr 2026.

,
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in nationales Recht umgesetzt haben.



Entgelttransparenz 2.0
Uberblick: Erforderliche Novellierung des EntgTranspG u.a. durch die EU-Richtlinie 2023/970 (EUPTD)

' — 1 Bemessungsparameter flir gleich(wertig)e Arbeit und Entgelt: Nachjustierung der inhaltlichen Bemessungs-
\parameter fur die Hohe des einzelnen Vergltungsbestandteils

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

Auskunftsberechtigte: Erweiterung des persénlichen Anwendungsbereichs des Entgeltauskunftsanspruchs auch auf Bewerber
sowie auf Arbeitnehmer in einem laufenden Arbeitsverhéaltnis unabhangig von der UnternehmensgréBe

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

Gerichtliche Durchsetzbarkeit: Nachjustierung der Grundséatze zur Beweislastumkehr zur Erleichterung der
: Durchsetzbarkeit der Arbeitnehmerrechte bei Nichtanwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts sowie zu diesbezlglichen
’ Schadensersatzanspriichen des Mitarbeitenden

Erérterungspflicht mit dem Betriebsrat/Personalrat: Erweiterung der Pflicht zum betrieblichen Prifverfahren auf alle
berichtspflichtigen Arbeitgeber bei Gefélle der durchschnittlichen Entgelthbhe von mehr als 5%

. —’ Sanktionsbewehrtheit von VerstoBen gegen das EntgTranspG: (Erstmalige) Einfiihrung von (BuBgeld-)Sanktionen gegen den Arbeitgeber
; bei Nichtbeachtung der Vorgaben des EntgTranspG zur geschlechtsneutralen Verglitung und zu den Transparenzpflichten

Deloitte Legal 2025 7



Entgelttransparenz 2.0:
Ausweitung der Berichtspflichten




Entgelttransparenz 2.0

Berichtspflichtige Arbeitgeber extended; Berichtszyklus und —zeitraum extended

EntgTranspG 2017

Erweiterte Vorgaben der EUPTD

ny ny

Anmerkungen

§§ 21ff. EntgTranspG

* Berichtspflichtige Arbeitgeber: Arbeitgeber

(1) mitin der Regel mehr als 500
Beschaftigten, die (2) zur Erstellung eines
Lageberichts gemaB §§ 264 und 289 HGB
verpflichtet sind (Kapitalgesellschaften und
Personengesellschaften mit juristischen
Personen als Gesellschaftern, § 21)

* Berichtszyklus und Berichtszeitraum: (1)
Tarifgebundene ./. Tarifanwendende
Arbeitgeber: alle fuUnf Jahre mit finfjahrigen
Berichtszeitraum, (2) Tarifungebundene
Arbeitgeber: alle drei Jahre mit dreijahrigem
Berichtszeitraum (§ 22)

Deloitte Legal 2025

Art. 9 EUPTD

* Berichtspflichtige Arbeitgeber: Arbeitgeber mit
mehr als 100 Beschaftigten
(rechtsformunabhangig; flr Arbeitgeber mit
weniger als 100 Beschaftigten optional)

* Berichtszyklus und Berichtszeitraum: (1)
jahrliche Berichtspflicht fur Arbeitgeber mit mehr
als 250 Beschaftigte, (2) Dreijahrige
Berichtspflicht fur Arbeitgeber zwischen 100 und
249 Beschaftigten

» Ubergangsfristen fiir Umsetzung der
Berichtspflicht: GroBenabhangig
erstmals (1) bis 07.07.2027 fur
Arbeitgeber mit mehr als 150
Beschaftigten, (2) bis 07.07.2031 fur
Arbeitgeber zwischen 100 und 149
Beschaftigte

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



Entgelttransparenz 2.0
Berichtsinhalt extended

EntgTranspG 2017

Erweiterte Vorgaben der EUPTD

-

s ny

Anmerkungen

§§ 21ff. EntgTranspG
Berichtsinhalt: Darstellung von

(1) MaBnahmen zur Forderung der Gleichstellung
von Frauen und Mannern,

(2) MaBnahmen zur Herstellung von
Entgeltgleichheit fir Frauen und Manner,

(3) quantitativen Angaben (geschlechter-
getrennt) zu der durchschnittlichen
Gesamtzahl der Beschaftigten sowie zu der
durchschnittlichen Zahl der Vollzeit- und
Teilzeitbeschaftigten (§ 21)
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Art. 9 EUPTD
Berichtsinhalt: Darstellung von:
(1) geschlechtsspezifisches Entgeltgefalle,

(2) geschlechtsspezifisches Entgeltgefalle bei
erganzenden oder variablen Bestandteilen,

(3) mittleres geschlechtsspezifisches Entgeltgefalle,

(4) mittleres geschlechtsspezifisches Entgeltgefalle
bei ergdnzenden oder variablen Bestandteilen,

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

(6) Anteil der Mitarbeitenden in jedem Entgeltquartil,

(7) Geschlechtsspezifische Entgeltgefalle zwischen
Mitarbeitenden bei Gruppen von Mitarbeitenden,
nach dem normalen Grundlohn oder -gehalt
sowie nach ergdnzenden oder variablen
Bestandteilen aufgeschliusselt

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

Veroffentlichung: (1) durch behdérdlich
einzurichtender Uberwachungsstelle,
(2) durch Arbeitgeber optional, (3)
gegenUber Beschaftigten

Impulse fiir blirokratiearme
Umsetzung: (1) Integration in
bestehende Berichtsformate (z.B.
Lagebricht) (2) Standardisierung der
Berichtsformate
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Nachhaltigkeitsbezogene
Anforderungen an die Vergutung
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Regulatorik und Nachhaltigkeit

Ubersicht der historischen Entwicklungen rund um die nachhaltigkeitsbezogenen Anforderungen

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 europaische
Gesetzgebungsprozess

L__“\

Die unterschiedlichen Rahmenwerke

(bspw. CSRD, SFDR und Taxonomie)
bauen aufeinander auf, auch wenn die
Anforderungen nicht perfekt abgestimmt
sind

Vergutung wird auch zukunftig ein elementarer
Bestandteil sein, sowohl der Berichterstattung als auch
als Anreizsystem (Transition und Risiko)

Deloitte Legal 2025 12



Die Vergutungspolitik im Kontext der Nachhaltigkeits-Regulatorik
Ubersicht der unterschiedlichen Ansétze der Integration von Vergiitung

~ N\ \.. \..

Integration einer Nachhaltige Vergutung im Nachhaltigkeit in der Nachhaltigkeit in
nachhaltigen Vergutung in Sinne einer fairen Vergutung im Sinne des Vergutungsstrukturen als
die Nachhaltigkeits- und Bezahlung auf vertikaler Risikomanagements Anreiz fur Transition sowie

Geschaftsstrategie und horizontaler Ebene Risikosteuerung

Deloitte Legal 2025 13



Nachhaltigkeit als Vergutungsziel

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

Anforderungen an die Vergiuitungspolitik ESG-Offenlegungsanforderung zu Verglitungsparametern

EZB-Leitfaden zu Klima- und EntgeltT-RL “ CSRD
Umweltrisiken

Erwartungen der Aufsicht an das

Geschéaftsmodell und die Geschéaftsstrategie Entgelttransparenz- Sustainable Finance Corporate Sustainability Reporting Directive
in Bezug auf Klima- und Umweltrisiken Richtlinie Disclosure Regulation Européaische Vorgaben zur Nachhaltigkeits-
Pflicht zur Offenlegung von Offenlegungspflichten auf berichterstattung von Unternehmen
“*  EBA-Report zur Uberwachung und Kennzahlen mit Bezug zum Unternehmens- &
o, Steuerung von ESG-Risiken geschlechtsspezifischen Produktebene fur
Vergutungspolitik zur Férderung eines Entgeltgefalle in Artikel 9 Finanzmarktteilnehmer und V v
robusten ESG-Risikomanagements Finanzberater sowie erweiterte
Transparenzpflichten far ESRS VSME
nachhaltige Finanzprodukte

Task Force on Climate-related Financial
Disclosures (TCFD) N /
Empfehlung der TCFD, Klimarisiken und — g

chancen in der Vergutungspolitik von Unter-
nehmen zu berlcksichtigen und zu integrieren

A

Omnibus-Initiative
* Reduzierung der berichtspflichtigen Unternehmen
* Vereinfachung der ESRS

Task Force on Nature-related Financial

Disclosures (TNFD) * Einfuhrung eines freiwilligen Berichtsstandards (vermutlich auf Basis
Nach TNFD erfordert die Offenlegung der von VSME)
Verglitungspolitik von Unternehmen die * Value-Chain Cap zur Vermeidung eines Trickle-Down Effects

+ Uberarbeitung der SFDR (Anforderung an Investoren)

Berucksichtigung von Naturrisiken und -
chancen.

Deloitte Legal 2025 14


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

ESG-Rahmenwerke und EntgeltT-RL im Vergleich

Anforderungen mit Vergltungsbezug der CSRD, SFDR und EntgeltT-RL im Vergleich

CSRD

Offenlegungsanforderungen

Vergiitungspolitik Vergiitungsparameter
Angaben zur Anpassung der * Unbereinigter GPG
Verglutung in Bezug auf die * Verhaltnis der Gesamtvergutung
Geschafts- und Nachhaltigkeits- (Pay Ratio)

strategie sowie in Bezug auf den THG-
Transition

Offenlegungsanforderungen

Vergltungspolitik Vergutungsparameter
Angaben zur Integration von + Unbereinigter GPG
Nachhaltigkeitsrisiken in die * Verhéltnis der Gesamtvergiitung

Vergutungspolitik von
Finanzmarktteilnehmern und
Finanzberatern

(Pay Ratio) - optional

Deloitte Legal 2025

EntgeltT-RL

Offenlegungsanforderungen

Artikel 9 7

Zu berichten:

* Geschlechtsspezifisches
Entgeltgefalle (GPG)

* GPG bei erganzenden oder variablen
Bestandteilen

* Mittlerer GPG

» Mittlerer GPG bei erganzenden oder
variablen Bestandteilen

* GPG zwischen Arbeitnehmenden bei
Gruppenvon Arbeithnehmenden,
aufgeschlusselt nach normalem
Grundlohn sowie erganzenden oder
variablen Bestandteilen.

Handlungspflichten
Artikel 10 4

Verpflichtende Entgeltbewertung,
wenn:

1. Unterschied bei der
durchschnittlichen Entgelthohe in
Hohe von mindestens 5 Prozent in
einer Gruppe von Arbeitnehmern

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

3. Unterschied nichtinnerhalb von 6
Monaten ab Berichterstattungs-
datum korrigiert



ESG-Rahmenwerke und EntgeltT-RL im Vergleich

Uberblick der vergiitungsbezogenen Anforderungen verschiedener ESG-Rahmenwerke

0 verpflichtend 0 wenn wesentlich/if applicable

optional

o @ o o o

Unbereinigter GPG (GPG)

GPG - erganzende/variable
Bestandteile

Median GPG

Median GPG - ergédnzende/variable
Bestandteile

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

Verhaltnis der Gesamtvergitung
(Pay Ratio) 0 0

Handlungspflicht
. Entgeltbewertung Q

Risikomanagement 9

Deloitte Legal 2025 16



Deep Dive — Gender Pay Gap

Der Gender Pay Gap wird auch weiterhin eine bedeutende Rolle spielen

0 verpflichtend 9 wenn wesentlich/if applicable
optional m LSME VSME SFDR EBA Saule 3 BenchmarkVO

=51:5050 00 Unbereinigtes geschlechtsspezifisches
97 a Verdienstgefalle

97.  Diein Absatz 95 genannten Angaben umfassen Folgendes:

a)  das geschlechrsspezifische Verdienstgefille, d. h. die Differenz zwischen dem Durchschnittseinkommen von
weiblichen und médnnlichen Arbeitnehmern, ausgedriickt als Prozentsatz des Durchschnittseinkommens

mannlicher Arbeitnehmer, (*)

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

8. Uberhihte Vergiitung von Mitgliedern der Leitungsorgane

Durchschnittliches  Verhiltis  zwischen
jihrlichen Gesamtvergiitung des
héchstbezahlten Mitarbeiters und dem Median
der  jihrlichen  Gesamtvergiitung  aller
Mitarbeiter  (ohne den  hichsibezahlien
Mitarbeiter) in den Unternehmen, in die
investiert wird

Deloitte Legal 2025

B10 - Workforce ~ Remuneration, collective bargaining and training
42. The undertaking shall disclose:

(a) whether the employees receive pay that is equal or above applicable minimum wage for the
country it reports in, determined directly by the national minimum wage law or through a
collective bargaining agreement;

(b) the percentage gap in pay between its female and male employees. The undertaking may
omit this disclosure when its headcount is below 150 employees noting that this threshold
will be reduced to 100 employees from 7 June 2031;

(c) the percentage of employees covered by collective bargaining agreements; and

Die Offenlegung des Gender Pay Gaps ist Bestandteil der ESRS, LSME, VSME sowie
SFDR und BenchmarkVO.
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Studie:
Gender Pay Gap
In Finanzunternehmen

Deloitte Legal 2025

18



Die ESRS unterteilen sich in 12 unterschiedliche Standards
ESRS S1 - Arbeitskrafte des Unternehmens

ESRS 1 ESRS 2

Ubergreifende
Standards

Allgemeine Anforderungen Allgemeine Angaben

ESRS E1 ESRS E2 ESRSE3 ESRS E4 ESRS E5

Klimawandel Umwelt- Wasser und Biologische Ressourcen-
verschmutzung Meeres- Vielfalt und nutzung und

ressourcen Okosysteme Kreislaufwirt- Arbeitnehmer des Unternehmens
schaft

Sozialer Dialog Vielfalt Tarifverhandlungen

Angemessene Entlohnung

ESRS S$1 ESRS S2

Arbeitskrafte in der
Wertschopfungskette

ESRS S3

Betroffene
Gemeinschaften

ESRS $4

Mitbestimmung der Arbeitnehmenden

Verbraucher und
Endnutzer

Soziales Arbeitskréfte des
nermepmens Gleichstellung der Geschlechter
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben

Gesundheitsschutz und Sicherheit
ESRS G1

Unternehmens- Unternehmenspolitik

fihrung

Nachhaltigkeitsaspekte aus ESRS 1
Anlage A

Deloitte Legal 2025 19



Deep Dive: S1-16 Verglutungsparameter

GemaB S1-16 kann neben dem unbereinigten Verdienstunterschied zusatzlich auch ein bereinigtes Gender Pay

Gap veroffentlicht werden

Unbereinigter Gender Pay Gap

Bereinigter Gender Pay Gap

/Jnterschied im durchschnittlichen Stundenlohn von
Mannern und Frauen mit vergleichbarer Qualifikation,
Tatigkeit und Branche

- AAAlAJnterschied im durchschnittlichen Stundenlohn von
Méannern und Frauen

o Differenz zwischen den durchschnittlichen Bruttostunden- o Jener Teil des Verdienstunterschieds wird herausgerechnet, der
verdiensten von Frauen und Mannern in Prozent des auf strukturelle Unterschiede zwischen den Geschlechtern zuriick-
durchschnittlichen Bruttostundenverdiensts mannlicher zufuhren ist (z. B. Beruf, Branche, Beschaftigungsumfang,
Beschaftigter Qualifikation oder Karrierelevel)

. Enthalten ist auch der Verdienstunterschied, der bspw. auf die . Nicht uber alle lohnrelevanten Einflussfaktoren stehen
Ausubung unterschiedlich bezahlter Berufe, unterschiedlicher Informationen zur Verfugung. Daher darf der Wert nicht mit
Karrierelevel oder Qualifikationen von Frauen und Mannern Verdienstdiskriminierung gleichgesetzt werden, sondern gilt eher
zuruckzufuhren ist als "Obergrenze" fur Verdienstdiskriminierung

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

Deloitte Legal 2025
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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

Deep Dive: S1-16 Verglutungsparameter
Fokus Gender Pay Gap

ESRS S1 - Eigene Belegschaft

S1-16 (Tz. 95):

Das Unternehmen hat das prozentuale
Verdienstgeféalle zwischen seinen
weiblichen und mannlichen Beschaftigten
und das Verhéltnis zwischen der Vergilitung
der héchstbezahlten Einzelperson und
dem Median der Vergltung seiner
Arbeitnehmer anzugeben.

Umfang: Alle Arbeitnehmer des
Unternehmens in einbezogenen
Einheiten

Berichtsformat: Tabelle und Text

Einheit: Prozent (%)

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

@O @ @

Deloitte Legal 2025

Berechnung des Gender Pay Gap

(/] (4]
Bruttostunden- ___ @ Bruttostunden-
verdienst verdienst
[/
Bruttostunden-
verdienst

Festzulegen durch
das Unternehmen:

Einheitliche
Definition
des Geschlechts

x100

Definition des
Gehalts (Pay) und der
zeitlichen Erfassung

(Zeitpunkt vs. Zeitraum)

21



Studie zum Gender Pay Gap
Erste vergleichende Erkenntnisse

Erkenntnisstand

- L Kennzahlen

Gender Pay Gap

25.1%
Durchschnitt

13.2% 46.4%
Min Max

.

- Die ersten Erkenntnisse zum geschlechtsspezifischen Entgeltgefalle aus
dem ersten CSRD-Umsetzungsjahr liefern wichtige Einblicke in die
Transparenz und Diversitatsentwicklung von Unternehmen von
offentlichem Interesse.

v’ Die Auswertung basiert auf 68 Finanzunternehmen aus verschiedenen
europaischen Landern, die fur das FY24 mindestens in Anlehnung an die
ESRS und mindestens den unbereinigten Gender Pay Gap berichtet haben.

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

Remuneration Ratio

3.5
Min

47.9

Durchschnitt

367.1
Max

Durchschnittliche Geschlechterverteilung

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

Deloitte Legal 2025
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Studie zum Gender Pay Gap

Landerbetrachtung der fur die Studie analysierten Finanzunternehmen

Landerbetrachtung

— Die in der Studie untersuchten Unternehmen haben ihren
Sitz in 16 unterschiedlichen Landern.

— Die in Deutschland anséassigen Mutterunternehmen
weisen im Schnitt einen Gender Pay Gap von 24% ' auf und

liegen damit im Gesamtdurchschnitt der untersuchten
Gruppe.

— Fur Lander mit der Kennzeichnung ,,keine Angaben* liegen
keine Untersuchungsergebnisse vor.

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

= J

" Inkl. Internationale Standorte und Tochterunternehmen

Deloitte Legal 2025



Studie zum Gender Pay Gap

Erste vergleichende Erkenntnisse aus dem ersten CSRD-Umsetzungsjahr

/ Berichtsumfang

Offenlegung
unbereinigter GPG

Offenlegung
unbereinigter GPG

Offenlegung
unbereinigter GPG

Offenlegung
unbereinigter GPG

Offenlegung bereinigter
GPG

Offenlegung bereinigter
GPG

Zusatzlich mit Zielen und
MaRnahmen

Zusatzlich mit Zielen und
MafBnahmen

NS

* 43 Unternehmen haben nur das unbereinigte geschlechtsspezifische Verdienstgefille
offengelegt.
* 12 Unternehmen haben zusétzlich zur verpflichtenden Offenlegung:
» konkrete Ziele zur Reduzierung des Verdienstgefalles definiert,
» MaBnahmen zur Zielerreichung formuliert,
» und gegebenenfalls Fortschritte bei der Umsetzung dieser MaBnahmen
dokumentiert.

Deloitte Legal 2025

-

.

Cluster

Trend nach Mitarbeitercluster

Mitarbeiteranzahl

<2.500 oot
S‘e\%

2.501 bis
2 | 5.000

5.001 bis

3 | 20.000

4 | 20.001 bis 20%
50.000

5 | 50.001 bis
100.000

6 | >100.001

-7
-
-

=27 24% 24%

....................................................

Die durchschnittliche Mitarbeiteranzahl betragt 30.160.
Die Unternehmen wurden in 6 Cluster nach Mitarbeiteranzahl eingeteilt.

Es zeigt sich ein steigendes Verdienstgefélle mit zunehmender UnternehmensgroBe:

> Je groBer das Unternehmen, desto hoher das geschlechtsspezifische
Verdienstgefalle.
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Studie zum Gender Pay Gap
Was sind mogliche Ursachen des geschlechtsspezifischen Verdienstgefalle?

¥

75% 34%
Mitarbeitend Frauen
Teilzeit - Fra in der Fuhrungsebene

Deloitte Legal 2025



Studie zum Gender Pay Gap
Herausforderungen fur Unternehmen

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

Die zentrale Herausforderung fur Unternehmen bei der Berechnung des Gender Pay Gaps liegt
in der Verfluigbarkeit und Qualitdt der erforderlichen Daten

Es sind zuséatzliche Prozessschritte notwendig, darunter die Harmonisierung von
Gehaltsbestandteilen Gber Landergrenzen hinweg, die Vereinheitlichung von
Beschéaftigungsarten und Arbeitszeitmodellen sowie die eindeutige Zuordnung von
Beschaftigten nach Geschlecht, Tatigkeit und Organisationszugehorigkeit

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

Deloitte Legal 2025
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Update: Umsetzung EUPTD
aus Marktsicht




Entgelttransparenz 2.0

Status Quo: Bemessungsparameter fur gleich(wertig)e Arbeit und Entgelt

EntgTranspG 2017

Erweiterte Vorgaben der EUPTD

~ ~y

o ny

Anmerkungen

§§ 9ff. EntgTranspG

* Bewertung der Gleichwertigkeit der Arbeit | -
Tatsachlich gelebter Regelbeispielkatalog des
§ 4 Abs. 2: mit Kriterien (1) Art der Arbeit, (2)
Ausbildungsanforderungen, (3)
Arbeitsbedingungen; die von ausubenden
Beschaftigten und deren Leistungen unabhangig
sind

* Bewertung der Gleichwertigkeit der Arbeit Il -
Gesetzliche Funktion der Gleichwertigkeit fiir
tarifgebundene/tarif-anwendende Arbeitgeber:
Vermutung der Gleichwertigkeit von Tatigkeiten
derselben Entgeltgruppe (§§ 4 Abs. 5, 11 Abs. 3)

* Zulassige Differenzierungskriterien fur
unterschiedliche Entgelthéhe bei
gleicher/gleichwertiger Arbeit -
Regelbeispielkatalog des § 3 Abs. 3: mit Bezug
auf (1) Arbeitsmarkt, (2) Arbeitsleistung, (3)
Arbeitsergebnis

* Vergleichbare Mitarbeitende: Nur Beschaftigte
in (zeit-) gleichen Rechtsverhaltnissen (§ 4 Abs. 3)

Deloitte Legal 2025

Art. 4,19 EUPTD

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

Vergleichbare Mitarbeitende: Alle
Mitarbeitenden, deren Vergutung auf einheitliche
Quelle (single source) fur die relevanten
Vergutungsbestandteile beruht (z.B. Tarifvertrag,
Konzernbezug bei Konzernsachverhalten);
zeitgleiche Beschaftigung nicht erforderlich (Art.
19 Abs. 1 und 2)

Keine Fiktion (mehr) der
Gleichwertigkeit von Tatigkeiten
derselben tariflichen Entgeltgruppe
bei tarifgebundenen/-anwendenden
Arbeitgebern nach EUPTD: Aber
Eingruppierung in identischer
Entgeltgruppe weiterhin als Indiz fur
Gleichwertigkeit moglich

Impulse fiir blirokratiearme
Umsetzung: (1) fur Tarifmitarbeiter:
Nachjustierung der Eingruppierungs-
merkmale und der Entgeltgruppen
durch Tarifvertragsparteien, (2)
Marktbezogene Orientierung durch
Nutzung vorhandener/zu entwickelnder
geeigneter Quellen
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Entgelttransparenz 2.0

Bemessungsparameter fur gleich(wertig)e Arbeit und vergleichbare Mitarbeiter:

Ein Seitenblick

Gleichwertigkeit der Arbeit

Vergleichbare Mitarbeitende

wrm s

Anmerkungen

* 1:1-Umsetzung der EUPTD fiir Ausgangskriterien:
Im Einklang mit bereits in der Rechtspraxis (v.a. von
der Rechtsprechung) entwickelter inhaltlicher
Konkretisierung u.a. mit Fokus auf inhaltliche
Ausgestaltung der Tatigkeit unabhangig 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/Tatigkeit
in Bezug auf Ausbildung, Qualifikation und/oder
Berufserfahrung objektiv zu begriinden (IRE)

* Umkehr der Beweislast flir geschlechtsneutrale
Vergiitung: Arbeitgeber hat bei Geltendmachung
einer nicht geschlechtsneutralen Vergttung durch
Arbeithehmer die geschlechtsneutrale
Ausgestaltung darzulegen und zu beweisen (S)

Deloitte Legal 2025

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

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

Bisherige Umsetzung im Kontext des
jeweiligen nationalen Arbeitsrechts
(,,Ganzheitlich individuell*):
Insbesondere vor dem Hintergrund,
dass EUPTD die verschiedenen
nationalen Entgeltsysteme nicht
beeintrachtigen soll (Eg. 27). Aber
einzelne Kriterien als Impulse fur
deutsches Gesetzgebungsverfahren zu
erwarten
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Vielen Dank

fur lhre
Aufmerksamkeit
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4“?'
T




Ubersicht tiber die Deloitte Pay Equity Platform (PEP)

24/7 zuganglich oder nutzbar fur eine spezifische Pay Gap Analyse

Unsere Pay Equity Platform ist eine von Deloitte selbst entwickelte Plattform, die flr eine eingehende und
genaue Analyse der Pay Equity entwickelt wurde. Unsere Plattform nutzt die

und R, die es uns ermdglicht, eine genaue Analyse der Pay Gap und der multiplen Regression
durchzufuhren und im Handumdrehen aufschlussreiche und benutzerfreundliche Dashboards und

Berichte zu erstellen.

‘ Wesentliche Funktlonen

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

2. Berechnungder unbereinigten, prognostizierten und
bereinigten Pay Gaps (durch eine multiple
Regressionsanalyse) fiir Ihre gesamte Organisation,
aufgeschlisselt nach definierter Gruppe und Kohorte aus
globaler, regionaler und lokaler Perspektive.

3. Einedetaillierte Analyse der verschiedenen Pay Gaps
Uber alle demografischen Daten und Parameter der
Mitarbeiter hinweg, um die Ursache zu finden. Dies liefert
wertvolle Erkenntnisse, um gleiche Entlohnung fur
gleichwertige Arbeit zu unterstutzen.

4. Einblicke in die moglichen Auswirkungen auf das Budget
bei der SchlieBung bestimmter Pay Gaps.

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

6. Zusatzliche Dashboards oder Einblicke konnen auf
Anfrage erstellt werden.

7. Lokales Pay Gap Reporting kann auf Anfrage aktiviert
werden.
Deloitte Legal 2025

Vorgefertigte Integration mit HR-IT
verfugbar.

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

Unterstlitzt 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 Kl-Funktionen.

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

Erstklassige Sicherheit und DSGVO-
Konformitat.

Pay Equny Platform ‘i'

PAY EQUITY ANALYSIS LOCAL REPORTING REQUIREMENTS
1 your Pay Equity Results

ADJUSTED PAY GAP. OUTLIER ANALYSIS REMEDIATION SCENARIO'S

Ml Adjusted Pay Gap Figures

tion distribution Adjusted pay gap

Mean Adjusted Pay Median Adjusted Pay
Gap Gap

1.88% 1.03%

Mean Adjusted Base Pay Gap per Cohart

Remediation Analysis

1.88% 0.02%

€1.435,983...
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Deep Dive: Pay Equity Platform (PEP) von Deloitte (1/2

PEP bietet Compliance-Vorlagen fiir alle verpflichtenden lokalen Reportings sowie
Fristenmanagement fiir die Berichterstattung (iber Pay Gaps.

o

Pay Equity Platform ki

Ensuring pay equity is crucial for fostering a fair and inclusive workplace. Our Pay Equity Platform is here to help you uncover and address pay disparities within your organization.
empowering you to create a more equitable environment for all employees.

Explore the features designed to provide you with comprehensive insights and actionable data

PAY EQUITY ANALYSIS LOCAL REPORTING REQUIREMENTS

Click here to go to a global overview of your Pay Equity Results

@)
S)
©
)
@

DESCRIPTIVES UNADJUSTED PAY GAP PAY DRIVERS ANALYSIS
REPORTING STATUS
Overview of salary Raw differences in average Evaluation of key factors that
distributions and trends salaries between could influence compensation UVerview ok covini e dud e céparting Teodi S:ente Sac dhadiai e
between underrepresented underrepresented and
and reference group reference group
LOCAL REPORTING
ADJUSTED PAY GAP OUTLIER ANALYSIS REMEDIATION SCENARIO'S Local reporting templates per country
Salary disparities between Identitication of atypical Explore different scenario’s to
underrepresented and salary data points remediate pay disparities. Reporting status
reference group when 5

accounting for various
influencing factors

Disclaimer

Country Legal entity  Reporting Deadline #employees Compliance status
Fintand legal entity 1 No 137
i - & o 788 Sweden legal entity 9 No 146
Local r'eponlng of pay gaps United ngdom . . United States  legal entity 7 Yes. every year  3/31/2025 1200.00 AM 340 Non-Compliant
o : United States  legal entity 8 Yes. every year  3/31/2025 12.00.00 AM 336 Non-Compliant
Main gender pay gap figures United Kingdom legal entity 6 Yes. every year  4/1/2025 1200:00 AM 788 Pending Compliance
Belgium legal entity & Yes. every year  6/1/2027 120000 AM 620 In Progress
Women earned 88.0p for every £1 that men earned (comparing median hourly pay) Betgium egalentity S Yes, everyyear /172027 1200:00 AM 436 InProgress
Women made up 32.5% of employees in the highes! paid quarter. and 47.9% of employees in the lowest paid quarter Fintand fepat gty 2. You ayecy 3 yours 031:1200.00 AM 240 M Frogriss
Fintand legal entity 3 Yes. every 3 years 6/1/2031 120000 AM 213 In Progress

1. Hourly pay

Women's median hourly pay was 12.0% lower than men's ~ this means they earned B8p for every £1 that men earn whel

Women's mean (average) hourly pay was 13.9% lower than men's

2. Pay Quarters Percentage per pay quarter [Ty

In this organization. women made up Female Male

32,5% of employees in the upper hourly pay quarter (highest paid jobs) -

Uy heurly ‘quarter 7.
53.8% of employees in the upper middle hourly pay quarter poorieurty por R

Middle upper hourly pay quarter 518%  462%
47.9% of employees in the lower middle hourly pay quarter

Middia lowar hourly pay quarter 479%  521%
47.9% of employees in the lower hourly pay quarter (lowest paid jobs)

Lower hourly pay quarter a79%  521%

3. Bonus pay

Women's median bonus pay was 5.6% higher than men’s — this means they earned 10ép for every £1 that men earn when comparing median bonus pay

Women's mean (averagel bonus pay was 8.0% lower than men's

91.1% of women and 91.4% of men received banus pay

Deloitte Legal 2025

PEP ermaoglicht es Ihnen, ein umfassendes Versténdnis sowohl des unbereinigten als
auch des bereinigten Pay Gaps innerhalb Ihrer Organisation zu erlangen.

Global overview of pay gaps Pay Gap Factor nderrepresented Countr Legal entity Salary type
A4 positive pay gap indicates that the average wage for the Gende! Al A Hou

underrepresented group is lower than the average wage for the
reference group and for a negative figure the opposite holds

3256 1537 1719
Unadju: Pay Gap ee Count . o Reterence

Unadjusted Pay Gap

Mean Unadjusted Median Unadjusted
Base Pay Gap Base Pay Gap
e 15.42% 10.63%
@ \.> } ENMFY # Legal entities # Exceeding threshold
Y {8 United States 2 2
U s United Kingdom 1 1
\ {7 :
@] NORTH AMERICA EUROPE o : :
S 'ola’l 9 8
Legal entity Cohort
S legal entity 2 10/ Sweden
legal entity 3 10/ United Kingdom
legal entity & 11/ Belgium
r AEBLQA Inaal ontity 5 Fintand
D Global overview of pay gaps Pay Gap Factor nderre egal entity Salar
- positive pay gap indicates that (he average wage for the ende Al A H
ypresented group is lower than the average wage for the
reterence group and for a negative figure the opposite holds
3256 1537 179
@ Adjusted Pay Gap epre
Adjusted Pay Gap
Mean Adjusted Total Median Adjusted
: Pay Gap Total Pay Gap
L/""‘\» N 1.68% 0.86%
> / {
@ »,\",‘: / P Y Country # Legal entities # Exceeding threshold
4 w4 :
\ 2 '.'\l 2 Finland 3 1
NORTH AMERICA &\ s Kigeor i
] 2 EUROPE Yo |
1 R Total 9 1
‘ L-
Legal entity Cohort
legal entity 3 10/ Belgium
10/ Sweden
B 10/ United Kingdom

/ Belgium

AFRICA e
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Deep Dive: Pay Equity Platform (PEP) von Deloitte (2/2

PEP kann verschiedene Simulationen fiir verschiedene Zielgruppen durchfiihren, darunter PEP generiert automatisch einen Excel-Bericht, der sowohl individuelle als auch
(1) die Sicherstellung, dass die Gehélter in den jeweiligen Gehaltsbandern liegen, und (2) die allgemeine Pay Gaps enthélt.

Sicherstellung, dass die individuell angepassten Pay Gaps unter einem benutzerdefinierten
Schwellenwert liegen.

Remediation Analysis Currency Pay Gap Factor Underrepresented Country Legal entity Salary type

EUR Gender Al / Belgium Al Yearly
| sconarior | Scenario 2
Scenario 1: All salaries fall within their pay band Target group

Employees with 2 salary lower than the pay band min point obtain the min point as simulated salary. whil
than the pay band max point will obtain the max point as simulated salary

ymployees with  salary higher Category Overpaid

u| Select all

Simulated salaries Category Correctly p.. ated Adjusted Pay Gap

xpoint Reference pay Predicted pay Predicted pay gap Adjusted pay gap Simulated adj pay gap Simulated salary Pay difference Pay [ Category Overpaid ed pay Mean simulated
~. adjusted pay ga
4h900 9935743 8854587 1088% 4168% 038 126449.00 -351000 Category Underpaid oo g
85800 120,10389 11070538 783% -3227% -0 14785800 ~1.607.00
'

449.00 9935743 9773235 1.66% -3291% -029 126,449.00 -3972.00 Uncategorized % 600%
44900 9935743 9788075 149% -30.90% -029 126,449.00 -2135.00
91700 166247.00 19291700  -16.780.00

mulated salary costs

arketing _ business s

85800 12010389 12044152 -028% -2348% -023 147858.00 -780.00
449.00 9935743 101.267.22 -1.92% -60.40% -025 12644900  -3482600
44900 9935743 10237327 -3.04% -2902% -024 126,449.00 -4.76000

90400 6138311 63333.12 -318% -2263% -009 68.904.00 -8.323.00 -€142.811.00
517.00 57.305.32 5971147 -420% -11.50% -007 63.517.00 -2.786,00

449.00 9935743 10434383 -502% -62.65% -022 12644900  -40.14600

805.00 6561531 6977127 -633% -2678% -026 86,805.00 -539.00 Cohort Mean simulated adjusted pay gap

A/ Unted xifsrope
13/ Unitec KEurope

93800 264623  88469.26 -7.05% -27.08% -025 10893800 -1.913.00 147 Belgium a91%
85800 12010389 13297600 -1072% -2838% 012 14785800 -19.20800 17/ Belgium 991%
805.00 6561531 7489627 -1414% -2047% -018 86,805.00 -1,521.00 18/ Belgium 1379%
66525038 04 5050 AT TS0 033
a x o +
Remediation Analysis Currency Pay Gap Factor Underrepresented Country Legal entity Salary type - LK |= r
EUR Gender All Belgium Al Yearly - B ey | Adbine
Scenario 2: Adjusting the individual adjusted pay gap Target group Maximum adjusted pay gap A : < £ : 3 (] . . x o - o =
oviduat acusted pay i oun Employees wih  percentape Al . » ]
higher (or lower to its negative version! wil get a pay change and their simulated salary willdecrease or ncrease accordingly 3
s
Simulated salaries Simulated Adjusted Pay Gap 3
+ (-
Employee ID Gender Base salary Reference pay Predictedpay Predicted pay gap Adjusted paygap Simulated adj paygap Allowed % devi Mean adjusted pay Mean simulated s o ai ‘i EEN 25,0 2am
2 adjusted pay gaj
10065 Female 3826900 4060534 4003878 T40% w31% 300% 9P MR o n nek i nek
10070 Male 30767.00 3462498 3445152 -008% 122% 3.00% o B e e e
10075 Female 6770700  B264623 7695542 689% 11.19% 300% 1.88% 0.02% ? w smion e o
10089 Female 3076700 3462498 3423184 1.14% 1001% 300% 3 ]
10092 Female  30.767.00 3642498 3269042 5.59% 5.56% 3.00% [ p— ry T 2 E e N i A
10099 Female 3270000 3462498 3396595 1.90% 366% 300% ot o o
10110 Female 3122900 3462498 3573598 -321% 1302% 3.00% B R ~ B D o
10164 Male 31,081.00 3662498 3360150 295% 729% 300% €1.435,983 o s s s, . .
10172 Male 3132400 3462498 3332484 375% 5.78% 3.00% v % e 2| m50% w8 0 L
10354 Male 3380800 3462498 3553163 -262% L98% 300% 2 ) u
10359 Female 3175600 3662698 3321815 406% 422% 3.00% B P e FrT 5 a
10370 Female 4801400 61,3831 6168083 -049% 2226% 3.00% Cohort Mean simulated adjusted pay gap 1 ) [
1039 Female 4344700 5730532 5412012 556% 1863% 300% 10/ Belgium 047% E e o .
10418 Male 4377400 5823029 5507905 541% 19.41% 300% 11/ Belgium 1.03% 2 . H
10491 Female 5220000 5823029 5665369 271% 7.65% 300% 12/ Belgium 025% E) o o
10514 Male 3225200 342098 321142 119% 5.66% 3.00% 13/ Belgium -0.19% 2 . .
10787 Female 7872600 9935743 9932315 003% 2073% 300% 14/ Belgium 016% 5 o ] .
10789 Male 3119100 3462498 3342373 347% 845% 3.00% 15/ Belgium 037% I st o o
10807 Male 6216600 8264623 8150267 138% 2340% 300% 16/ Belgium 0.60% 5 [ o 6
10828 Female 3545500 3462498 3883647 -1216% 2.77% 3.00% 171 Belgium .0.08% jj o * R
10829 Fomale 5395400 8264623 73.23248 11.39% 2333% 300% 18/ Belgium -0.29% 3, s 0 o
10914 Female  30.161.00 3462498 3406544 1.62% 11.28% 3.00% A/ Belgium -0.07% o 37 . 2
10921 Male 3425300 3462498 3685013 -643% 7.50% 300% 8/Belgium -008% B e : o
al 2m 1 p
a 2 o u
wl o Fi -
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Unser Vergutungs-Simulationstool




Unser Vergutungs-Simulationstool (1/3)

Unser Simulationstool unterstitzt die Uberpriifung der EU-PTD-Anforderungen und zeigt die zukinftige Entwicklung
der Personalkosten bei Vergutungsanpassungen auf. Das Tool steht unseren Kunden auch nach Projektabschluss

kostenfrei zur Verfugung
REPORTING

SIMULATION

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

= Szenario-basierte Verglitungs-Simulation zur Unterstutzung
&2 des Vergutungsrevisionsprozesses und Entgeltgefallen-
Beseitigung

Stand-alone Tool mit einer moéglichen Schnittstelle in HR-IT
oy Systeme (unabhangig von bestehender IT-Landschaft)

@ Uberblick iiber die kiinftige Entwicklung der Personalkosten

infolge von Anderungen

@i Deloitte.

L

t

Bs
3

Overview of Avg. GPG in Total Comp.

Ovarview of Avg. Madian GPG in Tatal Comp.

Boxplot Total Comp. Distribution and Quantile Band of Totsl Camp. (€)

Deloitte Legal 2025
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Unser Vergutungs-Simulationstool (2/3)
Die Vergltungs-Simulation umfasst alle zu berichtenden Indikatoren der EU-PTD und fordert die Losungsfindung fur
eine erfolgreiche Anpassung an die Voraussetzungen der Richtlinie

Grundfunktionen des Simulationstools (Highlights)

Die Vergiitung von Mitarbeitenden lasst sich anhand der 3 Elemente unseres
Vergiitungsbaukastens darstellen.

Simulationstool

Vergutungskomponente

Job Family Group, Job Family, Job
Profile, Karriere-Level etc.

Organisationseinheit

Deloitte Legal 2025

Geschlechterverhaltnis je Stelle

Durchschnittliche
Betriebszugehorigkeit

Verteilung der Mitarbeiter nach
Vergutungsart

Anzahl, Altersgruppe der
Mitarbeitenden usw.

Durchschnitt & Median
Gesamtvergltung / -komponente

Quantil-Verteilung der
Mitarbeitenden

Potenzielle Kostenentwicklung
Landervergleich

* Modellierung auf Basis des Vergutungsmodells mit Abbildung der

beabsichtigten strategischen Auswirkungen

Auflistung moglicher Entgeltgefalle > 5%

Analyse des Effizienzniveaus und Effektivitat der aktuellen
Vergiutungsmodelle

Ubersicht iiber mégliche Kosten einer Anderung der derzeitigen
Vergutungsstruktur & -komponenten sowie Job Architektur
Vergleich der Vergltungsniveaus

EinfUhrung einer neuen bzw. angepassten Job Architektur mit
entsprechender Kostenentwicklung

Modifikation bestehender Karrierepfade & Hierarchien im Hinblick auf
Vergutungsmodelle

Darstellung der Veranderungen gegeniiber dem Status Quo sowie
Transparenz uber Art und Umfang der Personalkostenentwicklung
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Unser Vergutungs-Simulationstool (3/3)

Ein Uberblick bietet den Nutzerinnen und Nutzern eine allgemeine Zusammenfassung des Gender Pay Gaps sowie
allgemeine Informationen Uber die analysierte Belegschaft

é Wichtige KPIs des Tools Bereitgestellte Informationen

Allgemeine Informationen zur Belegschaft Die Benutzer erhalten allgemeine demographische Information und Informationen liber die
Verteilung der gesamten analysierten Belegschaft aufgeschliisselt nach Karriere-Level,
Propotion Gender Average Length of Service Job Profil, Geschlecht usw.:
Female Male Total Female Male Total v" Geschlechterverhaltnisse v Anza.hl Mitarbeitende mit variabler
e 343 398 741 56 59 58 /' Durchschnittliche Betriebszugehdrigkeit ¥ '6urNg
relative 46.3% 53.7% 100.0% ) ) ) V Vertei _ v Verteilung der Mitarbeitenden mit variabler
erteilung der Beschaftigten .
N Verglitung
Ubefb!lfk uber das i Filter-Optionen ¥ Durchscnittliches Alter v~ Verteilung der Mitarbeitenden nach
geschlechtsspezifische Entgeltgefalle v Altersstruktur Altersvorsorge und Geschlecht
Gender distribution in the quartiles Total Compensation
o) G Die Benutzer erhalten Gehaltsinformationen fiir die gesamte analysierte Belegschaft
i wassen [Deomeed RO et eampensaton aufgeschliisselt nach Karriere-Level, Job Profil, Geschlecht usw.:

v Alle Vergiitungsinformationen fiir die Gesamtvergiitung, Grundgehalt und variable Vergiitung

v" Geschlechtsspezifisches Entgeltgefalle zwischen Durchschnittslohn/Medianlohn/
0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% 80%  S0%  100% durchschnittlichem Rentenbeitrag

1st Quartile  m2nd Quartile  m 3rd Quartile  m4th Quartile

v~ Verteilung der Vergiitung pro Quantil nach Geschlecht

Overview of GPG in Avg. Total Comp. by Career Level v Verteilung der Beschiftigten pro Quantil

Career Level Female Male Total GPG GPG (%)

Leadership 107.893€  122.597€ 118.098€ - 14.704€ [ -1008% v" Geschlechtsspezifisches Entgeltgefalle zwischen Durchschnittsverdienst/Medianverdienst/
Professional Expert 64.152€ | 68.726€  66.554€ - 4.574¢€ [-6M% durchschnittlichen Benefitskosten/Median Benefitskosten

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

Total 66.173€  79.571€  73.370€ - 13.398€ | “16I8%
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Partnerfirmen, die Rechtsdienstleistungen erbringen.

Deloitte bezieht sich auf Deloitte Touche Tohmatsu Limited (DTTL), ihr weltweites Netzwerk von Mitgliedsunternehmen und ihre verbundenen Unternehmen (zusammen die
,Deloitte-Organisation®). DTTL (auch ,,Deloitte Global“ genannt) und jedes ihrer Mitgliedsunternehmen sowie ihre verbundenen Unternehmen sind rechtlich selbststandige
und unabhangige Unternehmen, die sich gegenuber Dritten nicht gegenseitig verpflichten oder binden konnen. DTTL, jedes DTTL-Mitgliedsunternehmen und verbundene
Unternehmen haften nur fur ihre eigenen Handlungen und Unterlassungen und nicht fur die der anderen. DTTL erbringt selbst keine Leistungen gegenuber Kunden. Weitere
Informationen finden Sie unter www.deloitte.com/de/UeberUns.

Deloitte bietet fihrende Prifungs- und Beratungsleistungen flr nahezu 90% der Fortune Global 500®-Unternehmen und Tausende von privaten Unternehmen an.
Rechtsberatung wird in Deutschland von Deloitte Legal erbracht. Unsere Mitarbeitenden liefern messbare und langfristig wirkende Ergebnisse, die dazu beitragen, das
offentliche Vertrauen in die Kapitalmarkte zu starken und unsere Kunden bei Wandel und Wachstum unterstutzen. Deloitte baut auf eine 180-jahrige Geschichte auf undistin
mehr als 150 Landern tatig. Erfahren Sie mehr darlber, wie die rund 460.000 Mitarbeitenden von Deloitte das Leitbild ,,making an impact that matters® taglich leben:
www.deloitte.com/de.

Diese Veroffentlichung enthalt ausschlieBlich allgemeine Informationen und weder die Deloitte Legal Rechtsanwaltsgesellschaft mbH noch Deloitte Touche Tohmatsu
Limited (,,DTTL®), ihr weltweites Netzwerk von Mitgliedsunternehmen noch deren verbundene Unternehmen (zusammen die ,,Deloitte Organisation®) erbringen mit dieser
Veroffentlichung eine professionelle Dienstleistung. Diese Veroffentlichung ist nicht geeignet, um geschaftliche oder finanzielle Entscheidungen zu treffen oder Handlungen
vorzunehmen. Hierzu sollten Sie sich von einem qualifizierten Berater in Bezug auf den Einzelfall beraten lassen.

Es werden keine (ausdrtcklichen oder stillschweigenden) Aussagen, Garantien oder Zusicherungen hinsichtlich der Richtigkeit oder Vollstandigkeit der Informationen in
dieser Veroffentlichung gemacht, und weder DTTL noch ihre Mitgliedsunternehmen, verbundene Unternehmen, Mitarbeiter oder Bevollméachtigten haften oder sind
verantwortlich flr Verluste oder Schaden jeglicher Art, die direkt oder indirekt im Zusammenhang mit Personen entstehen, die sich auf diese Veroffentlichung verlassen.
DTTL und jede ihrer Mitgliedsunternehmen sowie ihre verbundenen Unternehmen sind rechtlich selbststandige und unabhangige Unternehmen.


http://www.deloitte.com/de/UeberUns
http://www.deloitte.com/de

	Default Section
	Slide 1: Update EUPTD, Equal Pay und Entgelttransparenz 2025 Status Quo-Bericht zu ausgewählten marktbezogenen Maßnahmen zur Umsetzung der EUPTD und neue Berichtspflichten im Fokus
	Slide 2: Heutige Referentinnen und Referenten
	Slide 3: Unser heutiger Fahrplan
	Slide 4: Einführung: Status Quo
	Slide 5
	Slide 6: EU-Entgelttransparenzrichtlinie/EU Pay Transparency Directive (EU PTD)
	Slide 7
	Slide 8: Entgelttransparenz 2.0:  Ausweitung der Berichtspflichten
	Slide 9: Entgelttransparenz 2.0
	Slide 10: Entgelttransparenz 2.0 
	Slide 11: Nachhaltigkeitsbezogene Anforderungen an die Vergütung
	Slide 12: Regulatorik und Nachhaltigkeit
	Slide 13: Die Vergütungspolitik im Kontext der Nachhaltigkeits-Regulatorik
	Slide 14: Nachhaltigkeit als Vergütungsziel 
	Slide 15: ESG-Rahmenwerke und EntgeltT-RL im Vergleich
	Slide 16: ESG-Rahmenwerke und EntgeltT-RL im Vergleich
	Slide 17: Deep Dive – Gender Pay Gap
	Slide 18: Studie:  Gender Pay Gap  in Finanzunternehmen
	Slide 19
	Slide 20: Deep Dive: S1-16 Vergütungsparameter
	Slide 21
	Slide 22: Studie zum Gender Pay Gap
	Slide 23: Studie zum Gender Pay Gap
	Slide 24: Studie zum Gender Pay Gap
	Slide 25: Studie zum Gender Pay Gap
	Slide 26
	Slide 27: Update: Umsetzung EUPTD aus Marktsicht
	Slide 28: Entgelttransparenz 2.0 
	Slide 29: Entgelttransparenz 2.0 
	Slide 30: Q&A
	Slide 31
	Slide 32: Annex
	Slide 33
	Slide 34: Übersicht über die Deloitte Pay Equity Platform (PEP)
	Slide 35: Deep Dive: Pay Equity Platform (PEP) von Deloitte (1/2)
	Slide 36: Deep Dive: Pay Equity Platform (PEP) von Deloitte (2/2)
	Slide 37
	Slide 38: Unser Vergütungs-Simulationstool (1/3)
	Slide 39: Unser Vergütungs-Simulationstool (2/3)
	Slide 40: Unser Vergütungs-Simulationstool (3/3)
	Slide 41


