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Aus Grunden der besseren Lesbarkeit wird auf die gleichzeitige Verwendung der Sprachformen mannlich, weiblich und divers
(m/w/d) verzichtet. Samtliche Personenbezeichnungen gelten gleichermafen fiir alle Geschlechter.



1. GEHALTSTRANSPARENZ IM RECRUITING -
WAS UNTERNEHMEN JETZT WISSEN SOLLTEN

Mit der EU-Entgelttransparenzrichtlinie rickt das Thema Gehaltstransparenz
stéarker in den Fokus. Kunftig wird es wichtiger, Gehaltsstrukturen
nachvollziehbar aufzubauen und Gehaltsinformationen im Recruiting fruher und
klarer zu kommunizieren. Schon heute sieht das Entgelttransparenzgesetz in
Deutschland erste Transparenzregeln vor. Beschéftigte in Unternehmen mit
mehr als 200 Mitarbeitern haben bereits jetzt einen individuellen ‘
Auskunftsanspruch zu Vergltungen in vergleichbaren Téatigkeiten. Die EU-
Richtlinie sieht eine deutliche Ausweitung dieser Anforderungen vor und
schafft damit zuséatzlichen Vorbereitungsbedarf fir Unternehmen. Die konkrete
nationale Umsetzung in Deutschland steht derzeit noch aus.

Transparenz schon im Bewerbungsprozess

Nach der EU-Entgelttransparenzrichtlinie sollen Bewerbende kunftig frihzeitig
Uber das Einstiegsgehalt oder eine Gehaltsspanne informiert werden.
Idealerweise bereits in der Stellenanzeige, spétestens aber vor dem
Vorstellungsgesprach. Auflerdem sollen Fragen nach dem aktuellen oder
friheren Gehalt kunftig unzuladssig sein. Auch Stellenanzeigen und
Berufsbezeichnungen sollen diskriminierungsfrei und geschlechtsneutral
formuliert werden.

Mehr Auskunftsrechte fir Mitarbeiter

Kinftig sollen Mitarbeiter leichter nachvollziehen kdénnen, wie vergleichbare
Rollen im Unternehmen vergltet werden und dieses nach Geschlechtern
getrennt ausweisen. Unternehmen muissen deshalb transparenter machen,
nach welchen objektiven und geschlechtsneutralen Kriterien Gehalt und
Entwicklung festgelegt werden.

Mehr Verantwortung und spurbare Folgen bei Verstéf3en

Die Richtlinie starkt die Durchsetzung von Entgeltgleichheit deutlich. In Fallen
madglicher Entgeltdiskriminierung ist vorgesehen, dass die Beweislast starker
beim Arbeitgeber liegt. Zudem sieht die Richtlinie Schadenersatzanspriche
vor. Die EU-Mitgliedstaaten sollen daflur wirksame, verhaltnisméaldige und
abschreckende Sanktionen vorsehen. Wie diese Vorgaben in Deutschland
konkret umgesetzt werden, steht derzeit noch nicht fest.
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Warum in diesem Zusammenhang immer alle von Gender Pay Gap
sprechen?

Der Gender Pay Gap beschreibt den durchschnittlichen Verdienstunterschied
zwischen Frauen und Ménnern. Er macht sichtbar, dass Frauen im Schnitt
haufig weniger verdienen als Manner. Etwa durch strukturelle Unterschiede,
unterschiedliche  Erwerbsbiografien oder ungleiche Bezahlung bei
vergleichbaren Tatigkeiten. Mehr Transparenz bei Gehéltern soll helfen, solche
Unterschiede besser erkennbar zu machen und langfristig zu verringern.

Aktueller Stand:

Die Umsetzungsfrist der EU-Entgelttransparenzrichtlinie ist am 7. Juni 2026
abgelaufen. Die nationale Umsetzung in Deutschland steht derzeit noch aus.
Nach aktuellem Stand plant die Bundesregierung, die Richtlinie erst bis Anfang
2027 in deutsches Recht zu uberfUhren. Auch wenn die genaue nationale
Ausgestaltung damit noch nicht in allen Punkten feststeht, ist die Richtung der
kinftigen Anforderungen bereits klar. Unternehmen sollten sich deshalb
frihzeitig mit dem Thema beschéftigen, um Gehaltslogik, Zustandigkeiten und
Kommunikation rechtzeitig vorzubereiten. Nach aktueller Planung sollen die
erweiterten Berichtspflichten und Auskunftsanspriche erst ab Juni 2028
greifen

07. Juni 2026 Aktueller Stand Ausblick
Die Umsetzungsfrist der Die nationale Umsetzung in Deutschland 1 Geplante Umsetzung in deutsches Recht:
EU-Entgelttransparenzrichtlinie steht derzeit noch aus. “=" Anfang 2027

Unternehmen sollten sich trotzdem

ist abgelaufen. frithzeitig vorbereiten. . . .
Erweiterte Berichtspflichten und
i Auskunftsanspriiche voraussichtlich
ab Juni 2028.

b
‘ Auch wenn die genaue nationale Ausgestaltung noch nicht feststeht, ,
ist die Richtung der kiinftigen Anforderungen bereits klar. .
_ T - - - — N A— I—— _ e -

/Was bedeutet das fir Sie?

Schon bei der Erstellung lhrer Stellenanzeige sollte klar sein, welches
Einstiegsgehalt oder welche Gehaltsspanne fur die Position
vorgesehen ist. So schaffen Sie frihzeitig Orientierung und bereiten
\sich auf die kunftigen Anforderungen der neuen Gesetzeslage vor.
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2.WAS SICH AM MARKT VERANDERT

Gehalt war fur Bewerbende schon immer ein zentrales Entscheidungskriterium
— auch dann, wenn es nicht offen in der Stellenanzeige genannt wurde. Viele
Menschen bewerben sich vor allem dann auf eine Position, wenn entweder die
Aufgabe fachlich Uberzeugt oder die vermutete VergUtung attraktiv erscheint.
Gleichzeitig haben viele Arbeitgeber das Thema Gehalt in der
AufRenkommunikation eher zuruckhaltend behandelt, vor allem dann, wenn
Gehaltsbander intern nicht klar definiert waren oder im Wettbewerb eher
weniger attraktiv ausfielen. Statt konkreter Vergltungsangaben wurde in
solchen  Fallen haufig stérker mit  Benefits, Flexibilitdt  oder
Entwicklungsmoéglichkeiten geworben.

Genau hier veréndert sich nun der Markt: Kunftig wird es deutlich wichtiger,
Gehalt fruhzeitig, klar und nachvollziehbar zu kommunizieren. Das betrifft nicht
erst das Vorstellungsgesprach, sondern den gesamten Bewerbungsprozess.

Aus einem bislang oft sensiblen oder eher zurtckhaltend behandelten Thema
wird damit zunehmend ein fester Bestandtell moderner
Arbeitgeberkommunikation. Gehaltstransparenz wird damit nicht nur zu einer
neuen Anforderung, sondern auch zu einer kommunikativen Aufgabe, die mit
klarer Sprache, konsistenten Botschaften und nachvollziehbaren Informationen
begleitet werden sollte.

Kunftig unzulassig: die Nachfrage nach dem bisherigen Entgelt

Nach der EU-Entgelttransparenzrichtlinie sollen Fragen =zur bisherigen
Entgelthistorie von Bewerbenden kunftig unzuldssig sein. Das Gehalt fur eine
neue Stelle soll sich an den Anforderungen der Position und an der
Qualifikation der Person orientieren — nicht daran, was jemand bisher verdient
hat.

DO
)
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Warum das wichtig ist
Wer schon mit einem niedrigeren Gehalt in ein Arbeitsverhéltnis startet, nimmt

diesen Nachteil

oft Uber Jahre mit. Das liegt daran, dass spatere

Gehaltserhéhungen in vielen Fallen auf dem Einstiegsgehalt aufbauen. Ein
niedriger Einstieg kann deshalb langfristig zu dauerhaft niedrigeren Verdiensten

fUhren.

“Genau das soll kinftig starker verhindert werden. Frihere Gehaltsunterschiede

sollen nicht einfach in neue Jobs Ubernommen werden. Stattdessen soll starker
zahlen, welche Anforderungen mit der Stelle verbunden sind und welche
Qualifikationen Bewerbende mitbringen.

Was verandert sich fair wen?

/FL']r
:/D o Bewerber

~7

o

erhalten frher Orientierung zur Vergutung

kénnen Stellenangebote besser vergleichen
bewerben sich gezielter auf passende Positionen
mogliche Ungleichheiten bei der Verglitung werden
sichtbarer

/FUr

Unternehmen

e
000

-

\_

sollten Gehalt oder Gehaltsspanne fruhzeitig festlegen
brauchen eine klarere Kommunikation in der Stellenanzeige
mussen damit rechnen, dass Bewerber Angebote starker
vergleichen

sollten Vergutungslogik und Kommunikation besser
aufeinander abstimmen

durfen kanftig nicht nach der Gehaltshistorie des
Bewerbers im Vorstellungsgesprach fragen

-~

Far
bestehende
O Mitarbeiter

mehr Transparenz bei Gehalt und Vergltungsentscheidungen
bessere Vergleichbarkeit dhnlicher Rollen

mehr Vertrauen in faire und nachvollziehbare Entscheidungen
mehr Klarheit Uber Entwicklungsmaoglichkeiten und
Gehaltsperspektiven

starkere Wahrnehmung von Fairness und Wertschatzung im
Unternehmen
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3.BEVOR SIE AUSSCHREIBEN:
WAS INTERN VORBEREITET SEIN SOLLTE

Transparente Gehaltsangaben beginnen nicht erst mit der Formulierung einer
Stellenanzeige. Damit Gehalt spater nachvollziehbar kommuniziert werden kann,
braucht es intern vor allem Klarheit: bei Rollen, Anforderungen und der Frage, nach
welcher Logik die Vergltung Uberhaupt festgelegt wird. Sie sollten sich deshalb
frhzeitig damit auseinandersetzen, wie Funktionen eingeordnet, Gehaltsbander
aufgebaut und Gehaltsentscheidungen begrindet werden.

Eine saubere Struktur macht es leichter, Stellen einheitlich zu bewerten, Gehalter
konsistenter festzulegen und Anzeigen spéater glaubwurdig zu formulieren.
Gleichzeitig hilft sie dabei, Gehaltsspannen intern besser abzustimmen und im
Bewerbungsprozess klarer zu kommunizieren.

/1. Rollen und Ziele klaren
Definieren Sie zunachst, welche Funktionen in lhrer Organisation klar abgegrenzt
werden sollen, welches Ziel Sie mit mehr Transparenz verfolgen und welche
moglichen Schwachstellen aktuell existieren.

2. Funktionen strukturieren

Prafen Sie bestehende Rollen, Aufgaben und Verantwortlichkeiten. Sinnvoll ist es,
Positionen in Jobfamilien und Level einzuordnen, zum Beispiel Junior,
Professional oder Senior. So entsteht eine erste Struktur, auf deren Basis, die
Vergutung spater nachvollziehbar festgelegt werden kann.

3. Kriterien und Gehaltsbander festlegen

Erarbeiten Sie far vergleichbare Rollen klare Bewertungs- und
Einordnungskriterien. Dazu koénnen etwa Anforderungen, Berufserfahrung,
Verantwortung, Komplexitdt oder FlUhrungsverantwortung gehoéren. Auf dieser
Basis lassen sich realistische und marktgerechte Gehaltsspannen definieren.

4. In Recruiting und HR-Prozesse Uberfihren

Sobald Rollen, Kriterien und Gehaltsbander stehen, sollten diese auch in
Recruiting, Interviewfuhrung und interne HR-Prozesse eingebunden werden. So
wird aus einer einmaligen Vorbereitung eine verlassliche Grundlage fur
zukunftige Stellenanzeigen und Gehaltsentscheidungen.

o
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Wie vergleichbare Rollen eingeordnet werden kénnen

Damit Gehaltsspannen sinnvoll festgelegt werden kénnen, braucht es klare
Kriterien fur die einzelnen Rollen. Wichtig ist vor allem, dass &hnliche
Positionen unterschiedlich und subjektiv bewertet werden, sondern nach
einer einheitlichen Logik. Nur so lassen sich Unterschiede beim Gehalt intern
gut erklaren und nach aul3en glaubwirdig kommmunizieren.

Mégliche Kriterien zur Einordnung
Kompetenzen

« z.B. Ausbildung, Berufserfahrung, Fachwissen, Zusatzqualifikationen
Verantwortung

« z.B. Budgetverantwortung, Personalverantwortung, Projektverantwortung,

Entscheidungsbefugnisse

Anforderungen

« z.B. Komplexitat der Aufgaben, Belastung, Arbeitsintensitat, fachliche Tiefe
Rahmenbedingungen

» z.B. Schichtarbeit, Flexibilitat, besondere Einsatzbedingungen

Worauf es ankommt
Nicht jedes Kriterium ist fur jede Rolle gleich wichtig. Entscheidend ist, dass
Unternehmen festlegen, welche Faktoren fur die jeweilige Position wirklich
relevant sind und wie diese intern bewertet werden. Gehaltsunterschiede sind
weiterhin  moglich, sollten aber sachlich begrindbar und intern
nachvollziehbar sein.

Warum sich frihe Vorbereitung lohnt
Wer das Thema Gehaltstransparenz zu lange aufschiebt, riskiert nicht nur
Unsicherheit im Recruiting-Prozess, sondern auch Nachteile bei de
Wahrnehmung, Bewerbungsqualitat und interner Nachvollziehbarkeit.

Mégliche Folgen fehlender Vorbereitung:
» hohere Unsicherheit im Bewerbungsprozess auf Unternehmens-

» schlechtere Vergleichbarkeit und geringere Glaubwurdigkeit der

sowie Bewerberseite '_t

Anzeige

» mehr Ruckfragen und Abstimmungsaufwand intern

» mogliche Nachteile in der Talentgewinnung

» mogliche Zweifel bei Mitarbeiter an der Fairness und
Nachvollziehbarkeit von Vergltungsentscheidungen

» mogliche rechtliche und finanzielle Folgen bei unzureichender
Umsetzung

Jo \_

-

|

jobwelt



4. STELLENANZEIGEN - KLAR FORMULIEREN

Unklare Aussagen wie ,attraktive Vergltung” oder leistungsgerechte
Bezahlung” bieten Bewerbern heute oft zu wenig Orientierung. Sinnvoller sind
klare und nachvollziehbare Angaben, die zur Position, zum Markt und zur
internen Vergutungslogik passen. So schaffen Sie Transparenz, stérken die
Glaubwurdigkeit lhrer Anzeige und erhdéhen die Chance auf passende
Bewerbungen.

Was Sie konkret priifen sollten \
« |st fur die Position ein konkretes Einstiegsgehalt oder eine belastbare

Gehaltsspanne festgelegt? 3

» |st die Angabe intern abgestimmt und fur alle Beteiligten nachvollziehbar? E

» Passt die Gehaltsangabe zur Zielgruppe, zum Markt und zum :

=il

Anforderungsniveau der Stelle?
 |Ist die Kommunikation in Anzeige und Bewerbungsprozess einheitlich
gedacht?

/Diese Formulierungen eher

. vermeiden

Q %  attraktive Vergltung

3 — o leistungsgerechte Bezahlung

- e _}(. - e Uberdurchschnittliches Gehalt
L= . « VerglUtung nach Vereinbarung

\ » faire Bezahlung

Eher so formulieren \

» Das Gehalt liegt je nach Erfahrung und Qualifikation zwischen 42.000 und
50.000 € brutto jahrlich.

o FUr diese Position bieten wir eine Vergltung von 18 bis 22 € brutto pro
Stunde — abhangig von Berufserfahrung und Einsatzbereich.

» Die Vergutung erfolgt nach Tarifvertrag, erganzt durch Sonderzahlungen
und betriebliche Zusatzleistungen.

» Je nach Qualifikation und Berufserfahrung bieten wir ein Jahresgehalt im
Bereich von 45.000 bis 55.000 € brutto.

» Neben dem Grundgehalt bieten wir zusatzliche Leistungen wie Jobticket,
Altersvorsorge und Sonderzahlungen. /

\®@@@r15
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5. GEHALTSTRANSPARENZ
ALS CHANCE NUTZEN

Gehaltstransparenz wird die Gestaltung von Stellenanzeigen und Recruiting-
Prozessen in den kommenden Jahren spurbar verandern. Fur Unternehmen
bedeutet das vor allem, sich frihzeitig mit der eigenen Vergutungslogik,

internen Zustandigkeiten und einer klaren Kommunikation nach aul3en ‘
auseinanderzusetzen. Die folgende Ubersicht fasst die wichtigsten Punkte kurz
zusammen.

~

Recruiting und Stellenanzeigen
e Gehalt frihzeitig und klarer kommunizieren
» kunftig keine Fragen mehr zur bisherigen Gehaltshistorie des Bewerbers =
» diskriminierungsfreie und geschlechtsneutrale Formulierungen -
« mehr Orientierung fur Bewerber schon vor dem Gesprach ::Q
N

Vergutungsstrukturen
» klare Kriterien fur vergleichbare Rollen
« nachvollziehbare Gehaltsbénder

|
0}
I
=0 (€
e bessere interne Abstimmung

e mehr Struktur in Gehaltsentscheidungen

|
Transparenz fir Mitarbeiter 0]

« mehr Einblick in vergleichbare Vergutung s
 klarere Kriterien fur Gehalt und Entwicklung
« mehr Nachvollziehbarkeit bei Gehaltsunterschieden Q O /Q\
e mehr Vertrauen in faire Entscheidungen QQ@
I
Berichtspflichten o
« nach der EU-Richtlinie sind Berichtspflichten ab 100 Mitarbeitern [N
vorgesehen _D.[lﬂ_
» gestaffelte Fristen je nach Unternehmensgréf3e vorgesehen (D) m—
e hoéhere Anforderungen an Begrindung und Dokumentation g —

e mehr Verantwortung bei ungleichen Vergltungen
« mogliche rechtliche und finanzielle Folgen bei kiinftigen Verstélden /
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Gehaltstransparenz wird die Gestaltung von Stellenanzeigen, Recruiting-
Prozessen und internen Vergltungsstrukturen in den kommenden Jahren
spurbar beeinflussen. Fur Sie liegt darin nicht nur eine kommende Anforderung,
sondern auch die Chance, Vergutung klarer, nachvollziehbarer und einheitlicher
zu gestalten. Wer sich fruhzeitig mit Gehaltsspannen, Rollenprofilen,
Zustandigkeiten und einer verstandlichen Kommunikation beschéaftigt, schafft
eine belastbare Grundlage fur die Zukunft.

Davon profitieren nicht nur Bewerber, sondern auch bestehende Mitarbeiter.
Denn nachvollziehbare Vergltungsstrukturen und klar erklarte Unterschiede
kénnen dazu beitragen, Vertrauen in Entscheidungen zu starken, Fairness
besser sichtbar zu machen und die interne Orientierung zu verbessern.
Gleichzeitig hilft eine transparente Kommunikation im Recruiting dabei,
Erwartungen fruh zu klaren, Missverstandnisse zu reduzieren und die Qualitat
der Stellenanzeige insgesamt zu erhéhen.

So wird Gehaltstransparenz mehr als nur ein neuer Pflichtbaustein. Richtig
umgesetzt, kann sie zu einem festen Bestandteil professioneller
Arbeitgeberkommunikation werden — nach aufden im Bewerbungsprozess und
nach innen im Umgang mit Vergitung und Entwicklung. Unternehmen, die das
Thema jetzt strukturiert angehen, schaffen damit nicht nur Sicherheit fur
kommende Anforderungen, sondern positionieren sich zugleich klarer,
moderner und glaubwurdiger.

(=]
€ 45.000 - € 60.000 }

®

/Disclaimer Dieses Whitepaper dient der allgemeinen Information und
ersetzt keine rechtliche Beratung. Es soll eine erste Orientierung
zum Thema Gehaltstransparenz geben, erhebt jedoch keinen
Anspruch auf Vollstandigkeit oder rechtliche Verbindlichkeit. Da
die nationale Umsetzung der EU-Entgelttransparenzrichtlinie in
Deutschland noch nicht vollstéandig abgeschlossen ist, kénnen
sich einzelne Anforderungen noch verandern. Fur die rechtliche
Prafung im Einzelfall sollte qualifizierte Beratung hinzugezogen
werden.
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