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Setting the scene

Erster Bericht

24. Oktober 2025 7.Juni 2027

10. Mai 2023 :

EU Richtlinie 2023/970 AbSChl.ussbenC?t der . Erster Entgelttransparenz-

wird verdffentlicht Kommission ,Birokratiearme bericht fiir Arbeitgeber mit
Umsetzung der mehrals 150 Arbeitnehmern

Entgelttransparenzrichtlinie

O O Nationale Umsetzung O O O

7.Juni 2031

Erster Entgelt-
7.Juni 2023 7.Juni 2026 transparenzbericht fiir
EU Richtlinie 2023/970 tritt Ablaufder Umsetzungsfrist Arbeitgeber mit
in Kraft fiir Mitgliedstaaten 100-149 Arbeitnehmern

Erster Bericht

11. Marz 2026
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Entgelttransparenzrichtlinie

Artikel 157 Abs.1 AEUV:

Verpflichtung der Mitgliedstaaten, die
Anwendung des Grundsatzes des
gleichen Entgelts fir Manner und Frauen
bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit
sicherzustellen.

Erwagungsgrund 15:
Geschlechtsspezifisches Entgeltgefalle
lag 2020 bei 13%, wobei es erhebliche
Unterschiede zwischen den
Mitgliedstaaten gab, und es sich in den
letzten zehn Jahren nur geringfugig
verringert hat.

Deutschland:

2024 betrug das Gender Pay Gap
unbereinigt 16% und bereinigt 6%
(Statistisches Bundesamt).
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Erwagungsgrund 11, 16:

Die EU stutzte die Richtlinie vor allem auf
die Erkenntnis, dass die Anwendung des
Grundsatzes des gleichen Entgelts durch
(i) mangelnde Transparenz der
Entgeltsysteme, (ii) mangelnde
Rechtssicherheit in Bezug auf den Begriff
der gleichwertigen Arbeit und (iii)
Verfahrenshindernisse fur
Diskriminierungsopfer behindert wird.

— Hintergrund

Art. 1:

Die Richtlinie enthalt
Mindestanforderungen zur Starkung der
Anwendung des Grundsatzes des
gleichen Entgelts bei gleicher oder
gleichwertiger Arbeit fur Manner und
Frauen nach Art. 157AEUV und des
Diskriminierungsverbots nach Art. 4 der
Richtlinie 2006/54/EG, insbesondere
durch Entgelttransparenz und verstarkte
Durchsetzungsmechanismen.



Entgelttransparenzrichtlinie

1.

Erfordernis geschlechtsneutraler
Entgeltstrukturen (Art. 4), die eine
gleichwertige Vergiitung fiir gleiche oder
gleichwertige Arbeit aufder Grundlage
bestimmter, objektiver und
geschlechtsneutraler
Arbeitsplatzbewertungskriterien
sicherstellen.

4.

Bericht zur Entgelttransparenz ,der in
regelmidfBigen Abstinden verdffentlicht
wird und unter anderem iiber das
geschlechtsspezifische Lohngefille
innerhalb der Organisation sowie das
geschlechtsspezifische Lohngefille nach
Beschiftigtengruppen informiert.
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2.

Transparenzpflichten im Vorfeld eines
Beschaftigungsverhaltnisses (Art. 5),
wonach Bewerber einen Anspruch auf
Information iiber die Einstiegsvergiitung
oder deren Spanne zusteht und Fragen
nach der vorherigen Vergiitung der
Bewerber unzulidssig sind (muss aktiv zur
Verfiigung gestellt werden)

5.

Durchfiihrung einer gemeinsamen
Entgeltbewertung mit
Arbeitnenmervertretungen ,sofern das
durchschnittliche Entgeltniveau
zwischen weiblichen und médnnlichen
Beschiftigten innerhalb emner beliebigen
Beschiftigtengruppe um mindestens 5%
voneinander abweicht.

— Wesentliche Neuerungen

3.

Recht der Beschaftigten auf Auskunft
iiber das individuelle Entgeltniveau sowie
iiber die durchschnittlichen
Entgeltniveaus — nach Geschlecht
aufgeschliisselt — fiir Kategorien von
Beschiftigten, die gleiche oder
gleichwertige Arbeit verrichten.

6.

Durchsetzungsinstrumente im
Zusammenhang mit dem Grundsatzdes
gleichen Entgelts: Beweislastumkehr,
Schadensersatz/Entschdadigung,
Sanktionen.



Inbesondere Auskunftsrecht

Individuelles Auskunftsrecht (Art. 7):

Arbeitnehmer haben unabhidngig der Beschéftigtenzahlen das
Recht, Auskiinfte iiber ihre individuelle Entgelthohe und iiber die
durchschnittlichen Entgelthohen zu verlangen und in schriftlicher
Form zu erhalten, aufgeschliisselt nach Geschlecht und fiir die
Gruppen von Arbeitnehmern, die gleiche Arbeit oder
gleichwertige Arbeit wie sie verrichten.

Die Auskunft kann nach Abs. 2 iiber Arbeitnehmervertretungen
oder eine Gleichbehandlungsstelle,aber auch unmittelbar vom
Arbeitgeber verlangt werden.

Gem. Abs. 5 diirfen Arbeitnehmer nicht daran gehindert werden,
thr Entgelt offenzulegen, um den Grundsatz des gleichen
Entgelts durchzusetzen.

und Berichtspflicht

Berichtspflicht fiir Arbeitgeberab 100 Beschéftigten (Art.9)u.a.
bzgl.:

a) dem geschlechtsspezifische Entgeltgefille;

b) dem geschlechtsspezifische Entgeltgefille beiergdnzenden
oder variablen Bestandteilen;

c) dem geschlechtsspezifische Entgeltgefille zwischen
Arbeitnehmern bei Gruppen von Arbeitnehmern.

Arbeitnehmer, Arbeitnehmervertreter, Arbeitsaufsichtsbehdrden
und Gleichbehandlungsstellen haben das Recht, von Arbeitgebern
zusitzliche Klarstellungen und Einzelheiten zu allen
bereitgestellten Daten, emmschlieBlich Erliuterungen zu etwaigen
geschlechtsspezifischen Entgeltunterschieden, zu verlangen.

Berichte sollen von nach nationalem Recht eingesetzten
Uberwachungsstellen aufangemessene und transparente Weise
verdffentlicht werden.

Zentrale Frage:

FRESHFIELDS

Was ist unter gleicher bzw. gleichwertiger Arbeit zu verstehen und was fillt unter Entgelt?



Bestimmung gleicher und gleichwertiger Arbeit

Gleiche Arbeit: Arbeit ist ,,gleich®, wenn an verschiedenen Arbeitspldtzen oder nacheinander an demselben Arbeitsplatz
eine identische oder gleichartige Téatigkeit ausgefiihrt wird.

Gleichwertige Arbeit : Gem. Art 3. Abs. 1 Buchst. g: ,gleichwertige Arbeit® Arbeit, die gemal} nichtdiskriminierenden und
objektiven geschlechtsneutralen Kriterien nach Maf3gabe von Artikel 4 Abs. 4 als gleichwertig gilt.

Art. 4 Abs. 4: Entgeltstrukturen sind so beschaffen, dass anhand objektiver, geschlechtsneutraler und mit den
Arbeitnehmervertretern vereinbarter Kriterien, sofern es solche Vertreter gibt, beurteilt werden kann, ob sich die
Arbeitnehmer im Hinblick auf den Wert der Arbeit in einer vergleichbaren Situation befinden.

Faktoren zur Bemessung des Wertes der Arbeit:
= Kompetenzen (Ausbildung, Qualifikation, Berufserfahrung),

Belastungen (psychische/korperliche Belastung),

Verantwortung (Finanzen, Personal),

Arbeitsbedingungen (Schichtarbeit),

weitere Faktoren, die fiir den konkreten Arbeitsplatz oder die konkrete Position relevant sind.
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Bestimmung gleicher und gleichwertiger Arbeit

Herausforderungen
» Taugliche Vergleichsarbeitnehmer in Art. 19 sehr weit gefasst.

» Formellbetrachtet verlangt die Richtlinie, dass alle vier Kriterien (Kompetenzen, Verantwortung, Belastungen, Arbeitsbedingungen)
beriicksichtigt werden.

* Die Richtlinie legt die Bewertungsmethode jedoch nicht fest; den Mitgliedstaaten obliegt es, geeignete Instrumente oder Methoden zur
Analyse verfiigbar und leicht zugédnglich zu machen;es sind verschiedene Modelle denkbar:

4 _ 4
Ranking Faktorvergleich
= Titigkeiten werden nach ihrem Wert fiir = Jede Tidtigkeit wird anhand einer Reihe von Faktoren eingestuft (einschl. geistige Belastung, korperliche
das Unternehmen geordnet (basierend Belastung, erforderliche Fahigkeiten, Verantwortung, Leitungsverantwortung, Arbeitsbedingungen etc.).
aufder Stellenbeschreibung). » Gehilter werden der Téatigkeit im Vergleich zu ihrer Einstufung in Bezug aufjeden einzelnen
» Keine spezifisch gewichteten Kriterien. Faktor zugewiesen.
4 4
Klassifizierung Bewertungssystem
= Es werden mehrere Tatigkeitsgruppen = Titigkeiten werden anhand von Faktoren beschrieben. Faktoren werden nach ithrer Wichtigkeit priorisiert
oder Arbeitsplatzklassen gebildet und und mit Punkten bewertet.

die einzelnen Arbeitsplitze werden

) o = Die Punkte werden summiert,um die Entgeltgruppe fiir die Tatigkeit zu bestimmen. Tatigkeiten mit
diesen Klassifizierungen zugeordnet.

dhnlichen Gesamtpunktzahlen werden in vergleichbare Vergiitungsgruppen eingeordnet.
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Betriebliche Altersversorgung als transparenzpflichtiges
Entgelt?

Art. 3 Abs. 1. Abschlussbericht der Kommission hilft nur bedingt weiter :

, FUr die Zwecke dieser Richtlinie bezeichnet der * Entgeltbegriffsoll eine Eingrenzung auf eindeutig ablesbare und nachvollziehbare
Ausdruck Vergiitungsbestandteile (orientiert an der Entgeltbescheinigungsverordnung)zugrunde
a) ,Entgelt” die ublichen Grund - oder gelegt werden.

Mindestlohne und -gehalter sowie alle sonstigen

R I . S O bAV wird nur in Sondervoten erwédhnt, die sich fiir eine teilweise oder vollstindige

Dienstverbélinisses einem Arbeitnehmer Herausnahme aus dem Entgeltbegriff aussprechen.
unmittelbar oder mittelbar (ergénzende oder Eine zweckorientierte Auslegung der Richtlinie spricht fir eine Einbeziehung :
variable Besfandz‘e'/{fe) als Geld- oger * Die fiir einen Vergleich notwendige Transformation der bAV-Leistung kann sehr
Sachleistung zahlt, .. . g1

) komplexsein, insbesondere, wenn unterschiedliche Versorgungssysteme gelten.
Erwigungsgrund 21 Allerdi ird die bAV imarrechtlichen Entgeltbegriff des heutigen Art. 157
J---] Im Einklang mit der Rechtsprechung des AE%ergS \;V 1{1 © £ tvom primartecAttchcn BAtgeibeptiil des Acutiget '
Gerichtshofs ( 6 ) sollte der Begriff ,Entgelt” ZWEICHOS CT1asSt.

nicht nur das Gehalt, sondern auch ergénzende » Berichtspflichten fiir BAVsind auch anderweitig anerkannt (88 120a, 162 AktG; CSRD
oder variable Bestandfeile des Enl‘ge/z‘s Umset zungsgese t zge bung)

umfassen. [...] Solche erganzenden oder A . .. . .. .
variablen Bestandteile kénnen unter anderem * Die Einbeziehung wiirde dem Transparenzzweck der Richtlinie dienen.

[...]Betriebsrenten umfassen .

(Entgelt im Sinne der Richtlinie erfasst alle (arbeitgeberfinanzierten )Versorgungszusagen nach dem BetrAVG.
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Aktuelle Rechtslage in Deutschland (,Pay Gap fihrt zu
Pension Gap?")

Grundsatz der Gleichbehandlung

« Allgemeiner arbeitsrechtlicher Gleichbehandlungsgrundsatz ist auch in der
betrieblichen Altersversorgung zu beachten

« AGG verbietet Geschlechtsdiskriminierung (Bereichsausnahme in  § 2 Abs.
2 S.2 AGG: ,Fiir die betriebliche Altersversorgung gilt das BetrAVG®)

* Entgelttransparenzgesetzseit 20 17 m Kraft. Erfasst auch BAV.
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Abbildung der bAV im Rahmen der Berichtspflichten —
Ermittlung der Entgelthohe

Beitragsbetrachtung ausreichend Leistungsorientierte Versorgungszusage

» Reine Beitragszusage: Arbeitgeber schuldet nach gesetzlicher » Die Berucksichtigung solcher Pensionsanspruche
Konzeption ausschliel3lich die Beitragszahlung; die Hohe der erfordert Ublicherweise eine
Versorgungsleistung ist nicht Bestandteil des Entgelts. versicherungsmathematische Kalkulation. Der Grund

hierfur ist das Fehlen einer unmittelbaren Beitragsbasis
sowie die Notwendigkeit, den entstandenen Aufwand
uber die gesamte Dienstzeit zu verteilen.

= Ahnliches diirfte fur Direktversicherungen und (kongruent)
ruckgedeckte Unterstitzungskassen gelten, da arbeitgeberseitige

Nachschusspflicht eher theoretisch ist.
» Praktikable Losungen bieten sich durch Ansatze der

internationalen Rechnungslegung oder des HGB. Diese
ermoglichen die Ermittlung der Kosten (Service Cost),
die dem Leistungsanteil der aktuellen Periode
zuzurechnen sind.

= Bei allen beitragsorientierten Zusagen, bei denen nicht mit einer
Nachschusspflicht fir einen bestimmten Personenkreis zu rechnen ist
(kollektive Puffer etc.), sprechen gute Argumente dafur, nur die
laufenden Beitrage zu berucksichtigen.

» Gleiches durfte auch bei beitragsorientierten Leistungszusagen
gelten, solange mit dem Beitrag die vorgesehene Leistung
realistischerweise erreicht werden kann (zinsgebundene Zusagen).

Im Ubrigen viele offene Fragen und vorgeschlagene
Ansatze:

» Differenzierung zwischen Einzelzusagen und kollektiven
Zusagen?

» Auf Basis welcher Parameter wird gerechnet?
(Rechnungszins, UnisexSterbetafeln?)

» Wie sind Zinsentwicklungen zu berucksichtigen
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Abbildung der bAV —Probleme der Entgeltumwandlung
und der Vielfaltigkeit von Zusagen

Entgeltumwandlung Praktisches Problem

» Bei der Entgeltumwandlung ist das Entgelt vor der Umsetzung der Richtlinie verlangt vom Arbeitgeber eine
Umwandlung maldgeblich, sodass der Verzichtsbetrag zu sorgfaltige und transparente Dokumentation der bestehenden
berucksichtigen ist. bAV-Systeme.

= Berucksichtigung von Matching -Beitragen? Ggf. Risko Arbeitgeber mussen daher teils historische und ggf. durch
mittelbarer Diskriminierung, soweit keine Transaktionen und Ablosungen gepragte bAV-Landschaften
Rechtfertigungsmoglichkeit besteht. transparent und nachvollziehbar in die jeweilige

Vergleichsgruppenbetrachtung einbringen.
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Schicksal des Stichtagsprinzips

Grundsatz:

Das BAG erlaubt Arbeitgebern, Arbeitnehmer, die erst ab einem
bestimmten Stichtag in das Unternehmen eintreten, von einem
Altersversorgungssystem auszuschliel3en, obwohl friher
eingetretenen Arbeitnehmern die zugesagte Leistung zu
gewahren ist.

Problem:

Durch verschiedene angebotene Systeme und
Versicherungskonditionen konnte der Entgeltvergleich erheblich
verzerrt werden, insbesondere, wenn Arbeitnehmer keinen
Zugang mehr zu vorteilhafteren und mittlerweile geschlossenen
Systemen haben.
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Stichtagsbezogene SchlieBungen und Ablosungen von
Versorgungssystemen diirften auch unter der
Entgelttransparenzrichtlinie weiterhin méglich sein.

Der Umstand, dass Arbeitnehmer an verschiedenen bAV-
Systemen teilnehmen diirfte auch unter der Richtlinie
weiterhing gerechtfertigt werden konnen sein (sofern man
iiberhaupt eine Vergleichbarkeit bejaht).

Die etwa aus Ablosungen, Zukdufen und SchlieBungen
resultierende Gruppenbildung diirfte regelméafBig zuldssig sein,
solange sie aufnachvollziehbaren und sachlichen Griinden
beruht und keine unzuldssige Ungleichbehandlung darstellt.

Auch der Bericht der Kommission sieht vor,dass der
Arbeitgeber die Daten getrennt fiir historisch gewachsene
Altvertrige dokumentieren darfoder dies jedenfalls ein
Rechtfertigungsgrund darstellt.
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Was gilt es bereits jetzt zu beachten?

- Gebot richtlinienkonformer Auslegung?
- Unmittelbare Anwendung der Richtlinie?

- Was passiert beiverspateter Umsetzung?
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Umsetzungsstand

Umsetzungsstand hinkt den Richtlinienvorgaben hinterher

= In zahlreichen Mitgliedstaaten fehlt es noch vollstandig an Umsetzungsinitiativen.
Einige Lander haben Gesetzesentwurfe veroffentlicht. Wenige Lander haben Teile der
Richtlinie bereits umgesetzt (Polen bspw. Art. 5).

» Teilweise verzogern die Mitgliedstaaten bereits die Umsetzung; beispielsweise haben
Danemark und die Niederlande ihre Umsetzung auf den 1.1.2027 verschoben.

In den Entwurfen der Mitgliedstaaten finden sich soweit ersichtlich grof3tenteils keine
spezifischen Regelungen fur die betriebliche Altersversorgung.

» Mittelbare Aussagen zur bAV bspw. in Zypern und Niederlanden.

» Mitgliedstaaten mit Uberwiegend DC -Planen haben nach der Konzeption der Richtlinie
auch keine erheblichen Schwierigkeiten, betriebliche Altersversorgung abzubilden.

Die Richtlinie enthalt in Bezug auf die bAV weiterhin zahlreiche Herausforderungen. Es besteht kaum Hoffnung, dass das
Gesetzgebungsverfahren spezifische Details zur bAV bereitstellen wird. Insgesamt sollten Arbeitgeber dennoch pragmatische
Losungsansatze wahlen.
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Vielen Dank fur lhre
Aufmerksamkeit!
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Dieses Material wird von Freshfields, einer international agierenden Anwaltssozietat, zur
Verfiigung gestellt. Freshfields bietet ihre Dienstleistungen weltweit iiber einen Verbund von
mehreren Gesellschaften an. Weitere Informationen iiber unsere Struktur finden Sie hier:
https://www.freshficlds.com/en/footer/legal-notices.

Die Freshfields PartG mbB hat ihren Sitz in Frankfurt am Main und ist im Partnerschaftsregister
des Amtsgerichts Frankfurt am Main unter der Registernummer PR 2677 eingetragen.

Dieses Material dient der allgemeinen Information und stellt keine individuelle verbindliche
Rechtsberatung fiir Sie dar. Sollten Sie spezifischen Rechtsrat wiinschen, sprechen Sie uns bitte
an. Wir stehen Thnen hierfiir sehr gern zur Verfiigung.

© 2026 Freshfields PartG mbB. Alle Rechte vorbehalten.

www.freshfields.com
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